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 5. 
Sammanfattning 
Bemanningsbranschen är idag allmänt accepterad i Sverige och bemanningsföretagen har 
sedan avregleringen av arbetsförmedlingsmonopolet 1993 etablerats starkt på den svenska 
arbetsmarknaden. Detta har inneburit en förändring av det traditionella anställnings-
förhållandet till att bli en trepartsrelation. Detta trepartsförhållande, där nu tre parter 
istället för två måste kooperera har visat sig skapa arbetsrättsliga problem och 
frågetecken, då den svenska arbetsrättsliga lagstiftningen främst varit och är rättad efter 
den tvåpartsrelation som ännu bedöms vanligast.  
Syftet med uppsatsen är därför att utreda, beskriva, kategorisera och analysera några av 
de mest uppmärksammade arbetsrättsliga problemen kring uthyrning av arbetskraft i 
intervallet 1993-2013 och undersöka vad som har gjorts för att komma till rätta med dem. 
Förhoppningen är att kunna bidra med en systematik som sträcker sig över intervallet och 
att nå denna genom att göra en rättshistorisk tillbakablick.  
 
Den rättsliga utredningen leder till att olika problem kan utrönas som delas upp i två 
grupper, inför och vid samt efter avregleringen. Dessa problem delas sedan in i sju 
kategorier och analysen visar att parterna och lagstiftaren har gjort en del för att komma 
till rätta med problem under åren, men samtidigt finns det fortfarande problem kvar och 
det kan även komma till nya framöver som utmanar den svenska lagstiftningen. På vissa 
områden är rättsläget således fortfarande oklart. Den största utmaningen menar jag ligger 
i att få en bra balans mellan arbetstagarnas skydd kontra näringslivets efterfrågan på 
flexibelt arbete.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Nyckelord: bemanningsbranschen, arbetsrätt, uthyrning av arbetskraft, kundföretag, 
bemanningsföretag, bemanningsdirektivet. 

 7. 
Summary in English 
 
The staffing industry is today widely accepted in Sweden and agencies have since the 
deregulation of the employment monopoly in 1993 become strongly established on the 
Swedish labour market. This has led to a change in the traditional employment 
relationship to be a trilateral relationship. This triangular, where now three parties instead 
of two have to cooperate has proven to create labour problems and questions, since the 
Swedish labour law mainly been and are corrected for by the bipartite relationship as yet 
deemed the most common. 
 
The purpose of this essay is therefore to investigate, describe, categorize, and analyze 
some of the most discussed labour problems of staffing agency work in the range of the 
years 1993-2013 and to examine what has been done to overcome them. The hope is to 
provide a systematic approach that extends over the range and to achieve this by making a 
law historical retrospect. 
 
The judicial inquiry leads to various problems can be ascertained which are divided into 
two groups, before and during as well as after the deregulation. These problems are then 
divided into seven categories and the analysis shows that the parties and the legislature 
have done some actions to come to terms with the problems over the years, but there are 
still problems left and it is also conceivable that new ones challenges the Swedish 
legislation in the future. In some areas the judicial positions are still unclear. From my 
point of view the major challenge is to get a good balance between the protections of 
workers versus the industry’s demand for flexible work. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: staffing industry, labor law, staffing agency work, client companies, staffing 
agency, the EU temporary and agency workers directive.
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Förkortningar 
AD Arbetsdomstolen 
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 11. 
Begreppsdefinitioner 
Det finns flera definitioner för bemanningsarbete. I denna uppsats har jag valt att utgå 
från den begreppsdefinition som återfinns i SOU 2011:5 Bemanningsdirektivet s 
genomförande i Sverige. Nedan kommer jag kortfattat att redogöra för denna.  
När en arbetsgivare har ett behov av tillfällig arbetskraft kan denne bland annat hyra in 
arbetskraft från ett bemanningsföretag och denna uthyrning av arbetskraft kommer i 
uppsatsen även att benämnas bemanningsarbete. Andra sätt är att arbetskraften 
exempelvis kan köpas in från ett utomstående företag som utför det efterfrågade arbetet, 
så kallad entreprenadverksamhet. Skillnaden mellan dessa två ligger i var arbetsledningen 
finns. Om en arbetsgivare köper in arbetskraft från ett annat företag och arbetsledningen 
kvarstår hos det utomstående företaget är det inte att likställa med bemanningsarbete. Hyr 
en arbetsgivare däremot in arbetskraften och själv förfogar över arbetsledningsrätten över 
de inhyrda arbetstagarna så är det ett exempel på bemanningsarbete.1  
I uppsatsen kommer, gällande definitioner av parterna i denna typ av trepartskonstellation 
och andra begrepp som finns runt omkring av betydelse, huvudsakligen de definitioner 
som gjorts i Bemanningsdirektivet 2 att användas. Dessa lyder som följer:  
Arbetstagare: en person som i den ifrågavarande medlemsstaten i egenskap av 
arbetstagare är skyddad enligt nationell arbetsrätt. 
Bemanningsföretag: varje fysisk eller juridisk person som efter nationell lagstiftning 
ingår anställningskontrakt eller påbörjar anställningsförhållanden med arbetstagare med 
syftet att hyra ut dessa till kundföretag för tillfälligt arbete i dessa företag under deras 
ledning och kontroll. 
Arbetstagare som hyrs ut av bemanningsföretag: en arbetstagare som har ett 
anställningsavtal med alternativt anställningsförhållande hos ett bemanningsföretag, med 
syftet att hyras ut till ett kundföretag för att tillfälligt arbeta under dess ledning och 
kontroll.  
Kundföretag: varje fysisk eller juridisk person för vilken och under vars ledning och 
kontroll arbetstagare som hyrs ut av bemanningsföretag tillfälligt arbetar.  
                                                
1 SOU 2011:5, s. 55-57. 
2 Europaparlamentets och rådets direktiv 2008/104/EG om arbetstagare som hyrs ut av 
bemanningsföretag. 
 
 12. 
Uppdrag: den period då en arbetstagare hos bemanningsföretag hyrs ut till kundföretaget 
för att tillfälligt arbeta under dess ledning och kontroll.  
Grundläggande arbets- och anställningsvillkor: arbets- och anställningsvillkor som 
fastställs i lagar och andra författningar, kollektivavtal och/eller andra bindande generella 
bestämmelser som gäller i kundföretaget och som avser arbetstidens längd, övertid, raster, 
vilotid, nattarbete, semester och helgdagar samt lön.  
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1. Inledning 
1.1 Ämne och bakgrund 
Arbetstagare som hyrs ut av sin arbetsgivare till en tredje part och därmed utför så kallat 
bemanningsarbete är inte en speciellt gammal arbetsform i Sverige.3 Fram till år 1992 
gällde för bemanningsbranschen 1935 års arbetsförmedlingslag, som övervakade 
uthyrning av arbetskraft. Tillsammans med ILO-konventionen nr 96, som låg till grund 
för den dåvarande svenska lagstiftningen, hindrades en utveckling av en bransch vars 
funktion efterfrågades i allt högre grad.4 Under nästan 40 år pågick nämligen en juridisk, 
politisk och facklig fejd om bemanningsföretagens rätt att finnas till. Motståndarna ansåg 
att det låg i strid med den svenska arbetsmarknadsmodellen och de betraktades vidare 
utgöra ett hot mot både en effektiv arbetsmarknadspolitik och fackliga rättigheter.5 
Avvägningen uppstod mellan marknadens önskemål om flexibilitet och arbetskraftens 
vilja att ha en stabil och kontinuerlig arbetsmarknad med inkomst- och 
anställningstrygghet.6 Därför blev kanske den väsentligaste reformen på 1990-talet just 
avskaffandet av förbudet, som gällt sedan trettiotalet mot privat arbetsförmedling och 
uthyrning av arbetskraft. Denna reform förändrade följaktligen både den arbetsrättsliga 
regleringens kontext, men även märkbara marknadsförändringar inträffade.7  
Från tidigt 1990-tal har antalet bemanningsanställda stigit kraftigt i Sverige. År 1994 
hade branschen cirka 5000 anställda. År 2000 hade det ökat till 42 300 anställda.8 Enligt 
branschorganisationen Bemanningsföretagens hemsida fanns det 61 100 anställda i 
bemanningsbranschen år 2012.9 Bemanningsbranschen har således på ett tjugotal år gått 
från att vara en förbjuden verksamhet till att vara en inte obetydlig del av 
arbetsmarknaden i Sverige. Utvecklingen angående anställningsstrukturen har gått ifrån 
att inte bara innefatta rena fasta heltidsanställningar, utan även atypiska anställningar där 
uthyrning från ett bemanningsföretag är ett exempel på en sådan.10 Flertalet 
arbetstillfällen där företag tidigare anställde själva, utan inblandning från ett 
bemanningsföretag, har istället ändrats till att bemanningsbranschen tagit över mer och 
mer för att fylla företagens personalbehov. Bemanningsföretagen såg en ökad efterfrågan 
och en lucka på arbetsmarknaden och täppte till den genom att erbjuda flexibel 
arbetskraft. Det är en expansiv bransch och många företag har etablerats under en 
                                                
3 Berg, Annika (2008), Bemanningsarbete, flexibilitet och likabehandling: en studie av svensk rätt 
och kollektivavtalsregering med komparativa inslag, s. 15. 
4 SOU 1992:116, s. 11 och 23f. 
5 Johnson, Anders (2010), Hyrt går hem: historien om den svenska bemanningsbranschen, s 16. 
6 Berg (2008), s. 17-18. 
7 Glavå, Mats (2011), Arbetsrätt, s. 46.  
8 SOU 2011:5, s. 54.  
9 Bemanningsföretagen, Fakta om branschen, 
http://www.bemanningsforetagen.se/branschfragor/om-branschen_1/fakta 
10 Andersson, Pernilla & Wadensjö, Eskil (2004), Hur fungerar bemanningsbranschen?, s.3 
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tämligen kort tidsperiod. Detta beror till stor del på att inträdesbarriärerna är låga, dvs. 
kostnaderna för att starta ett bemanningsföretag är inte speciellt höga, då det inte krävs 
några större investeringar i exempelvis maskiner. Det dominerande området för 
bemanningsföretagen är uthyrning av arbetskraft och historiskt sett har mestadels 
personal för administrativa tjänster hyrts ut och de yrkesgrupper som har ökat mest är 
inom LO-yrken, dock har detta över de senaste 20 åren mer och mer förändrats och håller 
fortfarande på att ändras.11 Den fackliga organisationsgraden är låg12 och allmänt sett är 
unga, ogifta, kvinnor och invandrare överrepresenterade i branschen.13 
Idag är bemanningsbranschen alltså allmänt godtagen och en väl inkorporerad del av 
svensk arbetsmarknad. Trots detta har det även under senare år funnits diskussioner om 
vilka lagar, regler och avtal som ska gälla för branschen.14 Än idag, år 2013, utmanar 
bemanningsföretagen de sedvanliga gränserna och föreställningarna om hur arbete kan, 
men också bör, organiseras. Utmaningarna kommer av att svensk arbetsrättslagstiftning 
inte är konstruerad efter det trepartsförhållande mellan arbetsgivare, arbetstagare och 
kundföretag som en anställning i ett bemanningsföretag skapar, se figur 1 nedan. Både 
Anställningsskyddslagen, Medbestämmandelagen och Arbetsmiljölagen författades före 
avregleringen, vilket innebär att dessa, så kallade skyddslagar, inte är anpassade efter 
bemanningsbranschens trepartsförhållande fullt ut. Uppsatsen kommer att behandla dessa 
nya utmaningar och de huvudsakliga problemen som uppstår i detta atypiska förhållande, 
där inte en kontraktuell relation finns gentemot den arbetstagaren har arbetsskyldighet till 
och det har alltså visats sig att detta trepartsförhållande arbetsrättsligt för med sig 
problem.  
 
 
                        ? 
 
 
Figur 1. Bemanningsbranschens trepartsförhållande  
Mot denna bakgrund är det intressant att undersöka och försöka kategorisera vilka de 
mest centrala arbetsrättsliga problem som fanns vid avregleringen år 1993 var i branschen 
med uthyrning av arbetskraft, bemanningsbranschen. Intressant är även hur dessa 
problem har hanterats fram till idag av parterna och lagstiftaren samt vilka problem som 
eventuellt kvarstår samt alternativt har kommit till.  
                                                
11 Jonsson, Claes-Mikael, Gelin, Linda (2012), Bemanningsbranschens sociala pris. 
12 Berg (2008), s. 41. 
13 Andersson & Wadensjö (2004), s.39. 
14 Johnson (2010), s 16. 
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1.2 Syfte och frågeställningar 
Syftet med uppsatsen är att, med utgångspunkt i den bakgrund som redogjorts för ovan, 
utreda, beskriva, kategorisera och analysera några av de mest uppmärksammade 
arbetsrättsliga problemen kring uthyrning av arbetskraft i intervallet 1993-2013 och 
undersöka vad som har gjorts för att komma till rätta med dem. Den reglering som 
tidigare fanns var inte utformad och skapad för denna form av atypisk arbetsstruktur. Det 
kanske även idag finns regler som inte heller är det och detta tillsammans gör syftet 
intressant att utreda och försöka bringa klarhet i. En historisk tillbakablick kommer 
således att göras och förhoppningen är att kunna bidra med en systematik som sträcker 
sig över intervallet. En genomgång av både bemanningsföretagets och kundföretagets 
ansvar kommer att göras med fokus på anställningsskyddet för bemanningsanställda, 
företrädesrätten för befintliga tillsvidareanställda arbetstagare, förhandlingsrätten för 
arbetstagarorganisationen, förhandlingsskyldigheten för arbetsgivare och bemannings-
anställdas arbetsmiljöskydd kommer vara de områden som uppsatsen främst belyser.  
För att besvara studiens syfte kommer jag att ta hjälp av följande frågeställningar:  
Ø Vilka huvudsakliga arbetsrättsliga problem identifierades inför och/eller i 
anslutning till avregleringen i början på 1990-talet och hur reglerades dessa sen?  
Ø Nu över 20 år senare: Vilka av problemen gör sig alltjämt påminda och vilka 
andra har tillkommit i relation till just bemanningsarbete sedan avregleringen 
fram till idag?  
1.3 Avgränsningar  
Jag har valt att titta på förhållandena i bemanningsbranschen i Sverige. Det kan dock 
förekomma information om bemanningsbranschen utanför Sveriges gränser, till exempel i 
form av EU-rätt. Detta sker i syfte att sätta den svenska verksamheten och 
arbetsmarknaden i ett större perspektiv. Vidare är uppsatsens bakgrund, historik etcetera 
huvudsakligen koncentrerad på den arbetsrättsliga regleringen, eftersom jag inte fann det 
relevant för uppsatsens frågeställningar att gå närmare in på branschens olika företag och 
hur branschen i övrigt är uppbyggd. Bortsett från det som nämns om offentlig 
arbetsförmedling i historiken kommer studien i huvudsak att fokusera på den privata 
förmedlingsverksamheten.  
Det finns flera typer av anställningar inom ett bemanningsföretag. Det finns arbetstagare 
som hyrs ut och som därmed står under kundföretagets arbetsledning och interna 
arbetstagare i bemanningsföretagets administration samt arbetstagare i entreprenad eller 
uppdragsverksamhet och därmed står under bemanningsföretagets arbetsledning. I denna 
uppsats fokuserar jag på de arbetsrättsliga konsekvenserna som uppstår då en arbetstagare 
hos bemanningsföretag hyrs ut till en tredje part, kundföretaget, enligt definitionen i SOU 
2011:5 Bemanningsdirektivet s genomförande i Sverige, jfr avsnittet om 
begreppsdefinitioner ovan. Viktigt att understryka är att denna studie inte kommer att 
beröra den process hos bemanningsföretagen som kallas rekrytering, då denna form inte 
är att jämföra med bemanningsarbete eftersom det inte föreligger något 
anställningsförhållande mellan bemanningsföretaget och arbetstagaren som föreslagits till 
kundföretaget. Av tids- och utrymmesskäl har inte utstationering av arbetstagare, dvs. då 
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ett bemanningsföretag hyr ut en arbetstagare att arbeta hos ett kundföretag i ett annat 
land, varit möjlig. Av samma skäl har jag begränsat mig till de arbetsrättsliga problem 
som jag funnit vara de mest uppmärksammade.  
1.4 Metod och material 
Metoden för uppsatsens rättsliga utredning är baserad på den traditionella rättsdogmatiska 
metoden, som går ut på att fastställa gällande rätt, de lege lata.15 En granskning och 
bearbetning av traditionella rättskällor såsom EU-rätt, nationell lagstiftning, 
kollektivavtal, förarbeten, samt även rättspraxis syftar till att ge läsaren en allomfattande 
bild av rättsläget för de frågor som studien avser att besvara. En deskriptiv ansats har till 
viss del använts i denna studie. För att kunna analysera ett material måste det beskrivas.16 
Förarbeten har en stor betydelse i denna uppsats och innefattar bland annat de 
utredningar, betänkanden och propositioner som ligger bakom de lagar och lagförslag 
som behandlar uppsatsens ämne. I propositionerna, som jag har använt mig av, framgår 
en bakgrund samt vad som är syftet med lagen och hur den är avsedd att tolkas och 
brukas. Jag har således med hjälp av dessa kunnat utröna och kategorisera de 
arbetsrättsliga problemen som en del av studiens syfte. Rättspraxis om bemanningsarbete 
förekommer begränsat i det svenska samhället.17 Mitt urval av rättsfall har därför präglats 
av huruvida rättsfallen kan bidra med betydelse och relevans och de är därmed 
begränsade till de arbetsrättsliga problem som jag har valt att beröra i denna studie. 
Urvalet har stöd i att de rättsfall jag belyser har alla behandlats frekvent och varit väl 
citerade i doktrin samt varit debatterade i tidskrifter och omtalade i politiska debatter.  
För att erhålla en bättre uppfattning om den gällande rättens praktiska betydelse går det 
även, inom den rättsdogmatiska metoden, att samla information och vetskap om den 
verklighet rättsreglerna existerar i och detta kan göras med hjälp av andra vetenskaper.18 
Jag har därför valt att komplettera det rättsliga underlaget med mer rättsvetenskapligt 
material i form av bland annat en avhandling, annan relevant doktrin och tidskrifter, men 
också statistik hämtad från bemanningsbranschen som använts i syfte att tydliggöra och 
även ge överblick över det område som uppsatsen behandlar. Jag har gjort urvalet utifrån 
materialets auktoritet.  
Bemanningsbranschen utgör ett arbetsmarknadsfenomen där en lång politisk debatt 
bedrivits de senaste 20 åren och eftersom en del av de material jag använt mig av, 
exempelvis doktrin och tidskrifter, kan vara influerad av författarnas egna åsikter gör att 
jag haft detta i åtanke när jag bearbetat källorna. Men för att kunna besvara uppsatsens 
syfte har denna litteratur likväl varit av intresse för att kunna redogöra för den 
arbetsrättsliga problematiken kring uppsatsens ämne. Jag har dock varit noga med att 
värdera källorna utifrån om krav på objektivitet förelegat eller inte för studiens validitet. 
Både val av ämne och beskrivningen, tolkningen och analysen av materialet involverar, 
                                                
15 Lehrberg, Bert (2010), Praktisk juridisk metod, s. 26f. 
16 Sandgren, Claes (2007), Rättsvetenskap för uppsatsförfattare: ämne, material, metod och 
argumentation, s. 66. 
17 Berg (2008), s. 37. 
18 Lehrberg (2010), s. 167f. 
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för uppsatsförfattaren, värderande moment.19 Även om en fullständig objektivitet 
knappast är möjlig har jag haft en klar insikt om detta och därmed enklare kunnat 
vidmakthålla största möjliga objektivitet och saklighet i uppsatsens alla moment. 
Någon egen empirisk undersökning har inte gjorts, utan de samhällsvetenskapliga fakta 
som utnyttjats bygger, som nämnts ovan, på tidigare känd forskning och andra 
discipliners resultat i de källor som återges i uppsatsen.20 
1.5 Disposition 
Denna uppsats är uppdelad i fem kapitel för att läsaren ska få en så lättöverskådlig och 
hanterbar läsning som möjligt. I kapitel ett görs en introduktion kring ämnet som 
uppsatsen berör. Syfte och frågeställning presenteras och en beskrivning av den metod 
och de material som använts tillsammans med en motivering om vilka avgränsningar som 
gjorts.  
Det andra kapitlet berör bemanningsbranschens rättsliga utveckling i Sverige och inleds 
med en historisk tillbakablick över bemanningsbranschen följt av tidigare lagstiftning på 
området och hur den utvecklats och vad som i dagsläget är gällande nationell lagstiftning 
och EU-rätt.  
I det tredje kapitlet beskrivs diskursen och de arbetsrättsliga problemen både inför och 
vid avregleringen av arbetsförmedlingsmonopolet samt efter avregleringen.  Detta tredje 
kapitel leder sedan in på uppsatsens fjärde kapitel som belyser och redogör för 
bemannings- och kundföretagets arbetsrättsliga ansvar gällande ett antal utvalda områden.  
I kapitel fem analyseras det material som kommit fram i kapitel tre och fyra som ett 
resultat av den rättsutredning som gjorts, dvs. dessa två föregående kapitel kopplas 
samman och ställs i relation till uppsatsen frågeställning och syfte. Ett antal problem både 
inför och vid samt efter avregleringen identifieras. Därefter delas dessa problem in i sju 
kategorier och dessa undersöks var för sig för att slutligen mynna ut i en tabell som 
åskådliggör och ger en överblick över hur dessa problem hanterats alternativt inte 
hanterats av parterna och lagstiftaren. Slutligen framförs egna reflektioner och tankar 
inför framtiden.  
 
                                                
19 Sandgren (2007), s. 58f. 
20 Sandgren (2007), s. 40f. 
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2. Bemanningsbranschens rättsliga 
utveckling i Sverige 
2.1 Historisk tillbakablick 
Det är svårt att exakt veta under hur lång tid uthyrning av arbetskraft har existerat i 
Sverige. Arbetsförmedlingar i olika former, både privata och offentliga, har sannolikt 
förekommit så länge det har funnits arbete att förmedla. Exempelvis fanns det redan på 
1700-talet det så kallade ”privilegierade adresskontoret” i Stockholm, som kan ses som 
ett tidigt försök till att skapa en arbetsförmedling. Även tidiga fackföreningarna och skrån 
kunde ibland bedriva verksamhet likt en arbetsförmedling i viss omfattning. Under 1800-
talet kom privata kommissionärer med arbetsförmedling som verksamhet till alltmer. De 
första arbetsförmedlingarna uppkom sålunda genom privata initiativ. Dessa krävde ofta 
de arbetssökande på höga avgifter och de bedrevs i vinstsyfte, vilket gjorde att det hände 
att de arbetssökande blev lurade på sina pengar genom att arbetet som lovades inte fanns. 
Under denna period förekom även organisationer som bedrev förmedling utan vinstsyfte. 
Genom kommunala initiativ växte den offentliga arbetsförmedlingen fram i början av 
1900-talet. Det som låg till grund var olägenheterna för de arbetssökande tillsammans 
med önskemål från arbetsgivarsidan och två kända motioner av riksdagsmannen Edvard 
Wavrinsky om inrättandet av en offentlig arbetsförmedling. Båda motionerna avslogs, 
men Wavrinskys modell, med lika antal arbetsgivar- och arbetstagarrepresentanter i 
ledningen samt att de skulle vara gratis och opartiska, användes av flertalet kommuner 
som av egen kraft startade offentlig arbetsförmedling. Statligt bidrag infördes och år 1940 
överfördes temporärt organisationen i statlig ägo.  Åtta år senare slog riksdagen fast att 
arbetsförmedlingen fullt ut skulle vara statens ansvar och Arbetsmarknadsstyrelsen 
(AMS) etablerades.21  
2.2 Tidigare lagstiftning 
Privat arbetsförmedling har alltså existerat sedan 1700-talet. Privat arbetsförmedling blev 
offentligt reglerad första gången år 1884 genom en kungörelse: ”Kommissionärer för 
anskaffande åt tjenstehjon och andra af anställning inom eller utom riket”. Denna 
reglering ersattes år 1916 med en ny kungörelse som krävde tillstånd för att bedriva 
förmedling av arbete och att dessa skulle lämna uppgifter på vilka avgifter som 
utkrävdes.22  
                                                
21 SOU 1992:116, s. 21-22. 
22 SOU 1992:116, s. 21 f. 
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2.2.1 Lag (1935:113) med vissa bestämmelser om arbetsförmedling 
Regleringen av den privata arbetsförmedlingen var inte tillräcklig för att ge skydd åt de 
arbetssökande och kritiken växte och i början av 1900-talet påbörjades en utredning för 
att lösa problemen. Kritiken ledde fram till en reglering av de privata 
arbetsförmedlingarna och arbetsförmedlingsmonopolet infördes i Sverige genom lag 
(1935:113) med vissa bestämmelser om arbetsförmedling.23 Lagen grundades på ILO-
konventionen nr 34 angående avgiftskrävande arbetsförmedlingsbyråer som antagits av 
ILO-konferensen år 1933 och som Sverige skrev under.24 Genom lagen förbjöds det att 
nyetablera privata arbetsförmedlingar med vinstsyfte. Lagregleringen var dock 
diskutabel, eftersom den inte uttalade någon definition kring skillnaden mellan 
förmedling och uthyrning av arbetskraft. Uthyrning var alltså inte lagbunden i den initiala 
lagstiftningen från 1935, utan efter ett begärt klargörande från ILO angående detta 
likställdes personaluthyrning med privata arbetsförmedlingar. En reviderad upplaga av 
lagstiftningen kom därför till år 1942, som angav att båda verksamheterna skulle omfattas 
av förbudet.25  
2.2.2 Lag (1991:746) om privat arbetsförmedling och uthyrning av 
arbetskraft  
Först år 1991 avskildes uthyrning av arbetskraft från arbetsförmedlingsbegreppet och 
förklarades lagligt.26 Beslutet om legaliseringen av branschen föregicks av många års 
politisk debatt med åtskilliga utredningar, vilket slutligen bringade en överenskommelse 
gällande en första förändring av regleringen kring branschen.27 Huvudregeln gällde 
fortfarande att arbetsförmedling inte fick bedrivas i vinstsyfte, men ett antal ändringar 
gjordes då man ansåg att en viss legalisering krävdes av näringslivet. Att hyra ut personal 
blev således tillåtet, men med vissa begränsningar för att skydda arbetstagarna. 
Exempelvis fördes det in en regel om en tidsbegränsning på fyra månader som en 
arbetstagare får utföra bemanningsarbete hos kundföretaget. Lagen byggde även på att 
Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS) skulle utöva tillsyn över huruvida företag efterföljde 
lagen. Det gjordes samtidigt ändringar i Lag (1976:580) om medbestämmande i 
arbetslivet för att stärka de fackliga organisationernas chans till inflytande, dvs. förstärkt 
förhandlings- och informationsskyldighet och vetorättsregler.28  
2.3 Gällande nationell lagstiftning och EU-rätt 
2.3.1 Lag (1993:440) om privat arbetsförmedling och uthyrning av 
arbetskraft 
1991 års arbetsförmedlingslag infördes av den dåvarande socialdemokratiska regeringen. 
Efter maktskiftet införde den borgerliga regeringen en ny lag på området som antogs år 
                                                
23 Berg (2008), s. 108. 
24 SOU 1992:116, s. 23. 
25 Bergström (2007), s. 40. 
26 Prop. 1990/91:124, s. 3. 
27 Bergström (2007), s. 39. 
28 Prop. 1990/91:124, s. 3. 
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1993.29 Sverige hade då sagt upp ILO-konvention nr 96, som var en omarbetning av 
konvention nr 34, och syftet var att införa en legalisering även av arbetsförmedling i 
vinstsyfte, dvs. att avskaffa monopolet fullständigt.30 Reglerna som begränsade 
bemanningsarbetsgivares möjligheter i jämförelse med andra arbetsgivare att ingå avtal 
om tidsbegränsad anställning togs bort tillsammans med kravet på tillfälligt behov av 
extra personal hos kundföretagen och fyra månaders regeln, jfr avsnitt 2.2.2.31 
Bemanningsföretagen får inte ta betalt av de arbetssökande och inte heller hindra sina 
arbetstagare att bli anställda av kundföretagen. En annan viktig regel som infördes var 
karenstidregeln, att det inte är tillåtet att inom sex månader från det att en arbetstagare 
sagts upp från sin arbetsgivare hyra ut denne till samma företag.32  
Under åren 1996-1998 analyserades och utvärderades effekterna av avregleringen. 
Sommaren 1997 kom den så kallade Rosengrenutredningen som hade uppdraget att följa 
upp 1993 års lag. I utredningen föreslogs lagändringar, vilka dock avslogs av Riksdagen. 
De arbetsrättsliga förutsättningarna för branschen har alltså inte ändrats sedan år 1993. I 
propositionen 1997/98:150 rapporterade nämligen regeringen att det inte behövdes någon 
ny lag för personaluthyrningsföretagen. Anledningen var att frivillig auktorisation och 
kollektivavtal vanligen användes (och används även idag) inom branschen. Regeringen 
framförde dock att den noggrant skulle följa utvecklingen och om det behövdes föreslå ny 
lagstiftning.33  
Genom Bemanningsdirektivet s införande i Sverige, jfr 2.3.2 nedan, ändrades emellertid 
denna lag både till namnet och i paragraftexterna. Numera består lagen endast av tre 
gällande paragrafer34, vilka behandlar lagens innehåll, förbud att ta betalt av 
arbetssökande samt ansvar.35 Bland annat togs karenstidsregeln bort i och med 
implementeringen av Bemanningsdirektivet.36 
2.3.2 EU-rätt och Bemanningsdirektivet  
EU-rätten bildar ett eget rättssystem och består inte bara utav grundfördragen, utan även 
av andra viktiga författningar som man brukar kalla sekundärrätt. EU-domstolens 
avgöranden är av betydande vikt för tillämpningen av EU-rätten. Inom EU beslutas både 
förordningar och direktiv. Direktiven är bindande för varje medlemsstat och dessa har att 
se till att direktiven implementeras i den nationella rätten, exempelvis i den egna 
lagstiftningen, men medlemsstaten får själva bestämma sättet för att nå målen. Det finns 
en tidsram när detta senast ska ske och om det inte sker inom denna ges direktivet en så 
kallad direkt vertikal effekt, vilket innebär att privata rättssubjekt kan åberopa direktivets 
regler gentemot den stat som försummat att implementera det.37 Det är direktiv som är 
den viktigaste rättskällan inom arbetsrätten. Inom arbetsrättsliga områden som 
                                                
29 SOU 1992:116, s. 30ff. 
30 Prop.1991/92:89 s. 4f. 
31 Berg (2008), s. 113. 
32 4 och 6 §§ lagen (1993:440) om privat arbetsförmedling och uthyrning av arbetskraft. 
33 Prop. 1997/98:150, s. 105. 
34 1, 6 och 7 §§ lagen (1993:440) om privat arbetsförmedling. 
35 Prop. 2011:12/178, s. 11-12.  
36 SOU 2011:5, s. 141. 
37 SOU 2011:5, s. 67-68 och Nyström, Birgitta (2011), EU och arbetsrätten, s. 39ff. 
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exempelvis arbetsmiljö används ofta minimidirektiv som innebär att det finns vissa 
miniminivåer som medlemsländerna inte får underskrida.38 EU-direktivet om 
arbetsvillkor för arbetstagare som hyrs ut av ett bemanningsföretag, det så kallade 
Bemanningsdirektivet, röstades igenom år 2008 och avser att ge arbetstagare i 
bemanningsföretag en starkare arbetsställning inom EU.39  
I artikel 2 fastslås Bemanningsdirektivets syfte: ”Detta direktiv syftar till att skydda 
arbetstagare som hyrs ut av bemanningsföretag och förbättra kvaliteten i det arbete som 
utförs av dem genom att garantera att principen om likabehandling enligt artikel 5 
tillämpas på dem och genom att erkänna bemanningsföretag som arbetsgivare, med 
beaktande av behovet att fastställa en lämplig ram för anlitande av arbetskraft för att 
effektivt bidra till att skapa arbetstillfällen och till att utveckla flexibla arbetsformer”.40  
Ett icke-diskriminerande skydd för bemanningsarbetstagarna kom till genom direktivet. 
Det skydd som ges är också öppet och proportionerligt samt att direktivet värderar den 
mångfald som finns på arbetsmarknaden och de olika förhållanden som råder mellan 
parterna. Vidare bör, enligt direktivet, grundläggande arbets- och anställningsvillkor för 
arbetstagare som hyrs ut av ett bemanningsföretag minst uppfylla de villkor som skulle 
gälla för dem om de hade anställts av kundföretaget för att utföra samma arbete.41 
Medlemsstaterna kan låta arbetsmarknadens parter fastställa arbets- och 
anställningsvillkor med villkoret att den övergripande skyddsnivån för arbetstagare som 
hyrs ut respekteras. Detta tillsammans med andra regler gällande arbets- och 
anställningsvillkor står i Artikel 5 och behandlar likabehandlingsprincipen och är den 
artikel som är den mest centrala för denna studie. Artikel 4 är också av intresse då den 
behandlar begräsningar eller förbud mot att kundföretagen hyr in arbetstagare från ett 
bemanningsföretag endast får motiveras av allmänintresset, särskilt arbetstagarnas skydd, 
krav på hälsa och säkerhet i arbetet eller behovet av att försäkra att arbetsmarknaden 
fungerar väl och att missbruk förhindras.42  
2.3.3 Lag (2012:854) om uthyrning av arbetstagare  
Genom propositionen 2011/12:178 implementerades Bemanningsdirektivet i svensk 
lagstiftning då Riksdagen sade ja till förslaget om en uthyrningslag som ger arbetstagare 
som hyrs ut till ett kundföretag samma rättigheter som de som är direkt anställda av 
kundföretaget. Denna uthyrningslag trädde i kraft 1 januari i år (2013).43 I utredningen 
framför utredaren att uthyrningslagen ska vara en form av ramlag där det sedan är upp till 
arbetsmarknadens parter själva att reglera hur och med vilka insatser som bör användas 
för att garantera arbetstagarnas rättigheter.44 Uthyrningslagen gäller arbetstagare som är 
anställda av bemanningsföretag med avsikt att hyras ut till kundföretag för arbete under 
kundföretagets kontroll och ledning, dvs. bemanningsarbete.45 Lagen innehåller därutöver 
                                                
38 Nyström. Birgitta (2011), EU och arbetsrätten, s. 37. 
39 SOU 2011:5, s. 11ff.  
40 Direktiv 2008/104/EG, L 327/11. 
41 Direktiv 2008/104/EG, L 327/10. 
42 Direktiv 2008/104/EG, L 327/12. 
43 Prop. 2011/12:178, s. 1.  
44 SOU 2011:5, s. 12 
45 1 § lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare. 
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bestämmelser som bland annat innebär att bemanningsföretaget ska tillförsäkra en 
arbetstagare minst de grundläggande arbets- och anställningsvillkor, som skulle ha gällt 
om han eller hon hade anställts direkt av kundföretaget för att utföra samma arbete.46 
Undantag från detta krav på likabehandling får göras genom kollektivavtal, men då krävs 
det att avtalet respekterar det övergripande skydd som står i Bemanningsdirektivet, jfr 
avsnitt 2.3.2 ovan.47 Ytterligare undantag från likabehandlingsprincipen i fråga om lön 
kan också få göras.48 Det finns även bestämmelser i lagen om ytterligare skyldigheter för 
bemanningsföretag och skyldigheter för kundföretag.49  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                
46 6 § lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare. 
47 3 § lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare. 
48 8 § lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare. 
49 9-12§§ lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare. 
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3. Uppmärksammade problem 
3.1 Diskursen och de uppmärksammade problemen vid 
avregleringen 
Varför skedde en legalisering, dvs. varför avskaffades förbudet mot privat 
arbetsförmedling och uthyrning av arbetskraft? Behövde inte arbetssökande ett skydd 
längre ifrån olägenheter? Var det statliga arbetsförmedlingsmonopolet inte effektivt för 
den svenska arbetsmarknadens drift? Var det andra faktorer som vägde tyngre? En 
följdfråga till detta är: Vilka centrala arbetsrättsliga problem bidrog legaliseringen till?  
3.1.1 Argumentationen inför avregleringen 
Att en legalisering genomfördes i början av 1990-talet kan ha påverkats av den höga 
arbetslöshet som rådde vid denna tid. Av arbetslöshetsstatistiken kan man utläsa att 
arbetslösheten var den högsta sedan Andra världskriget.50  En ekonomisk kris var ett 
faktum. 51  
I diskussionen i förarbetena inför legaliseringen motiveras avskaffandet av monopolet 
genom att fastställa att det främst låg två skäl bakom införandet av det. Därefter går man 
igenom varför dessa skäl numera inte är relevanta. Det ena skälet till att förbudet infördes 
var de missförhållanden som förelåg hos de privata arbetsförmedlingarna, vilka var svåra 
för myndigheterna att övervaka. Då fackliga organisationer och en betydande 
arbetsrättslig och social skyddslagstiftning vuxit fram menade man att dessa problem nu 
var historia. Det andra skälet, som låg bakom införandet av arbetsförmedlingsmonopolet, 
var att staten ansåg det var önskvärt att samla förmedlingsverksamheten på ett ställe för 
att på så sätt kunna få insikt om det aktuella arbetsmarknadsläget och därigenom kunna 
bedriva en effektiv arbetsmarknadspolitik. Då det numera finns en väl utbyggd offentlig 
arbetsförmedling och med ökad arbetslöshet kommer insatser från arbetsförmedlingen bli 
alltjämt viktigare vilket leder till att det andra skälet inte heller hade någon större relevans 
längre.52  
I doktrin går det att läsa forskares uppfattning om syftet till en legalisering. Fahlbeck 
menar att det främsta syftet med avregleringen var att underlätta produktivitet och 
konkurrens i den svenska ekonomin och att nå detta mål genom att arbetsmarknaden i 
                                                
50 Statistiska centralbyrån (2004), Sysselsättning och arbetslöshet 1975-2003, s. 14. 
51 Ds 2002:56, s. 15ff. 
52 SOU 1992:116, s. 30-31 om innehållet i promemorian samt Prop. 1990/91:124 s. 28ff.  
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Sverige blir mer flexibel och därmed större frihet för parterna.53 Man kan fråga sig varför 
legaliseringen i Sverige dröjde så långt som till 1990-talet. Fahlbeck pekar på att en 
skiljelinje har funnits mellan de politiska blocken gällande uthyrning av arbetskraft. När 
socialdemokraterna fanns vid rodret inleddes en form av avreglering mot bakgrund av att 
förutsättningarna i samhället hade förändrats, men det var inte förrän efter maktskiftet 
som monopolet avskaffades helt.54 Berg summerar bakgrunden till legaliseringen med att 
efterfrågan från samhället ökade på privata bemanningstjänster och att man rättsligt 
behövde anpassa sig till utvecklingen. Berg för vidare ett resonemang kring att 
utvecklingen även har sammanfallit med att EU-rättens regler om konkurrens prövades 
och att det konstaterades att dessa var i konflikt med de nationella om privat 
arbetsförmedling grundade i ILO-konventionen nr 96. EU-lagstiftningsprocessen om 
flexibelt arbete tillsammans med en ny ILO-konvention om privata bemanningsföretag 
har ytterligare bidragit till utvecklingen. Berg menar även att flexibelt arbete förmodligen 
kommer att välkomnas mer och mer jämfört med tidigare i den mån det kan förväntas 
bidra till fler arbetstillfällen.55  
3.1.2 Problemen  
I den fortsatta diskussionen i förarbetena diskuteras för- och nackdelar med en 
legalisering av uthyrning av arbetskraft. I propositionen 1990/91:124 redogörs bland 
annat för att det finns ett behov av en sådan verksamhet. Det understryks även att 
uthyrningsföretagens verksamhet kan medföra rationaliseringsvinster i form av ökad 
flexibilitet på arbetsmarknaden. Som problem påpekas främst att anställda i 
bemanningsföretag är i ett underläge gentemot både sin egen arbetsgivare, men också 
gentemot den som de hyrs ut till, den tredje parten i detta atypiska trepartsförhållande. 
Därför menar man att dessa arbetstagare lätt råkar ut för problem av olika slag. Exempel 
ges på att anställningssituationen blir mer otrygg och att anställningsavtalen och ofta 
anställningsformen strider mot anställningsskyddsreglerna i Lag (1982:80) om 
anställningsskydd. Företag försöker att skjuta ifrån sig sitt arbetsgivaransvar i en större 
utsträckning. Även de svårigheter som föreligger med att få kontroll över och inblick i 
verksamheten påpekas. För flera anställda på bemanningsföretag skildras en situation 
med oseriösa uthyrningsföretag, som försöker kringgå arbetsrättslig och 
arbetsmiljörättslig lagstiftning liksom gällande kollektivavtal samt att de försöker 
undvika förpliktelser enligt skattelagstiftning och socialavgiftslagstiftning. Det fastställs 
dock att en legalisering av uthyrningsverksamheten parallellt innebär att resurser kan 
skapas för att på ett mer effektivt sätt än år 1991, vidta åtgärder mot den del av 
uthyrningsverksamheten som inte uppfyller samhällets krav och där man menar att 
problemen är som störst.56 Det framhålls även i propositionen en farhåga att inhyrning av 
arbetskraft skulle ersätta befintliga tillsvidareanställningar hos kundföretagen. Man vill 
undvika att ett kundföretag skulle tillgodose sitt fasta och fortlöpande behov av 
arbetskraft genom att hyra in från ett bemanningsföretag istället för att anställa 
arbetstagarna hos sig. Man går inte in speciellt djupare i detta, utan frågan som väcks är 
                                                
53 Fahlbeck, Reinhold (1995), Employment exchange and hiring out of employees in Sweden, s. 
599. 
54 Fahlbeck, s. 590 ff. 
55 Berg (2008), s. 177. 
56 Prop. 1990/91:124, s. 15-18.  
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vilka effekter en helt oreglerad in- och uthyrningsverksamhet kan förmodas få för det 
arbetsrättsliga regelsystemet. Vidare framför man: ”Detta system vilar i princip på 
förutsättningen att de möjligheter och rättigheter i olika avseenden som de 
arbetsrättsliga lagarna tillförsäkrar löntagarna och deras fackliga organisationer utövas 
i nära kontakt med arbetsgivaren och på den egna arbetsplatsen.” I och med det anser 
man att det finns en klar risk för att möjligheten att tillgodogöra sig dessa rättigheter 
kompliceras och urholkas om arbetstagare under en lång tid uthyrs för arbete på 
kundföretagets arbetsplats än sin egen.57 I propositionen går regeringen inte djupare in på 
vilka effekter detta kan tänkas föra med sig.  
Nackdelarna som framfördes från oppositionen bestod bland annat i en fara för ökad 
segregation och att den offentliga arbetsförmedlingen skulle ha hand om de minst 
attraktiva människorna på arbetsmarknaden på grund av att det inte längre skulle 
förekomma lika stora behov av att anmäla lediga arbeten. Vidare ansåg man att 
förändringen skulle resultera i fler tillfälliga anställningar, vilket därmed skulle minska 
skyddet för den enskilde. Man påpekade även en risk i att, likt resonemanget ovan, 
arbetsgivare skulle utnyttja möjligheten att ta in bemanningsarbete på ett missbrukande 
sätt för att kunna kringgå lagar och avtal, vilket skulle minska tryggheten för den enskilde 
ytterligare. Detta oseriösa företagande skulle kosta samhället stora summor pengar. 
Emellertid delades inte dessa rädslor av Arbetsmarknadsutskottet i dess slutliga 
betänkande.58  
 
Intressant är att, trots den stora inverkan avregleringen skulle kunna få på 
anställningsskyddsregleringen angående en framtida utveckling mot långa 
uthyrningsperioder, som skulle kunna leda till konsekvenser för de uthyrda arbetstagarnas 
möjligheter till lika arbetsrättsliga villkor som övrig personal, reflekteras det alltså inget 
om detta i förarbetena. Man nöjer sig med att fastställa, att de negativa påverkningar som 
skulle kunna uppstå bör behandlas i en efterföljande uppföljning av avregleringen.59  
 
Uppföljningen, jfr avsnitt 2.3.1, där delar av de arbetsrättsliga konsekvenserna av 1993 
års arbetsförmedlingslag bearbetades, skedde efter fyra år, år 1997. Man konstaterar i 
utredningen att atypiska anställningar, dvs. andra typer av anställningar än 
fastanställningar ökar. Vidare påstår man att detta hör samman med att företag har nya 
verksamhetsmönster genom bland annat utkontraktering, entreprenader och 
underentreprenader.  Dock påstår man att det inte finns några stöd för att uthyrning av 
arbetskraft skulle påverka arbetsmarknaden för fasta arbeten. Resonemanget pekar på att 
det är dyrare för företag att hyra än att anställa själva. Intressant är att jämförelse kring 
denna problematik görs med USA och Tyskland om hur stor andel som 
bemanningsbranschen utgör i dessa länder.60 Det görs en jämförelse utan att titta på 
skillnaden i ländernas arbetsrättsliga system.  
 
                                                
57 Prop. 1990/91:124 s. 37 
58 Bergström (2007), s. 44f. 
59 Prop. 1992/93:218, s. 30. 
60 SOU 1997:58, s. 55-57. 
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3.2 Diskursen och de uppmärksammade problemen efter 
avregleringen  
Följdfrågan från förgående avsnitt står kvar, men blir något omarbetad då i detta avsnitt 
fokus ändras till att istället beröra problemen åren efter avregleringen och framtill idag år 
2013, tjugo år efter arbetsförmedlingsmonopolet avskaffades. Vilka arbetsrättsliga 
problem har mest diskuterats och debatterats sedan 1993? 
3.2.1 Problemen 
Förändringstakten på arbetsmarknaden har varit hög sedan avregleringen 1993 och det är 
den fortfarande. Företag ställs därmed ständigt inför nya krav på snabba omställningar 
och konkurrensen blir hårdare och kravet på att vara flexibel har sedan avregleringen ökat 
och kommer säkerligen fortsätta att öka även i framtiden. Förekomsten av 
bemanningsföretag har lett till olika problem bland annat har tvister uppstått genom åren 
kring vem som egentligen är arbetsgivare mot de arbetstagare som utför arbete.61 Men det 
finns fler problem för bemanningsbranschen. Många bemanningsföretag har sökt 
bemanningsarbetstagare som skulle hyras ut trots att kundföretagen inte kunde ge full 
sysselsättning till ordinarie arbetstagare. Under 1990-talet fanns det också misstankar om 
att en arbetslöshetsförsäkring användes av bemanningsföretagen för att på så vis stödja 
företaget under lågkonjunktur. Dock har det tillkommit lagar för att begränsa denna typ 
av verksamhet.62 Även andelen tidsbegränsade anställningar har sedan 1990-talets början, 
dvs. efter avregleringen, ökat på den svenska arbetsmarknaden och många arbetstagare 
går under långa perioder in och ut ur tidsbegränsade anställningar, en utveckling som 
bemanningsbranschen varit med att påverka. Problemet, som bland annat framförs i Ds 
2002:56, är att anställningsskyddet i LAS är kopplat till tillsvidareanställningar och 
möjligheterna att anställa tidsbegränsat har ökat successivt genom åren både genom fler 
anställningsformer i LAS, avsteg genom kollektivavtal samt att bedömningen i praxis när 
tidsbegränsad anställning godtas har luckrats upp. Däremot har skyddet för arbetstagarna 
inte förstärks speciellt mycket, utan endast rörande vissa delar såsom reglerna om längsta 
tillåtna vikariat tid. Arbetslivsinstitutets utredare menar att effekten av ett större antal 
tidsbegränsade anställningar med olika förutsättningar som följd leder till en arbetsrättslig 
lagstiftning som är ineffektiv och svåröverskådlig och som i sin tur leder till problem för 
alla parter. De problem som bland annat tas upp angående de inhyrdas situation är att de 
får mindre kompetensutbildning, har mindre kontroll över arbetet, har ett sämre 
hälsotillstånd och upplever mer oro för den egna ekonomiska situationen än 
tillsvidareanställda. 63  
I Rosengrenutredningen år 1997, som nämnts ovan, avslogs förslaget till ny lagstiftning. 
Utredarna framförde, likt resonemanget i Ds 2002:56, en risk med reglerna i LAS om att 
reglerna om vikariat som kan komma att övergå till tillsvidareanställningar skulle utsättas 
för urholkning om arbetsgivare istället valde att hyra in arbetstagare. Vidare menar man 
att det är tre farhågor som återkommer hela tiden sedan avregleringen. En handlar om att 
fasta anställningar hos kundföretagen ersätts med inhyrda arbetstagare. Den andra handlar 
                                                
61 Glavå (2011), s. 119 samt se exempelvis AD 2006 nr 24. 
62 Andersson & Wadensjö (2004), s. 7-8. 
63 Ds 2002:56 s. 11. 
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om bemanningsanställdas ekonomiska osäkerhet tillsammans med anställningsformer 
som inte är överensstämmande med LAS och därmed finns det en risk att arbetsrättslig 
lagstiftning urholkas. Den tredje farhågan som nämns är risken för oseriösa och olagliga 
företag.64  
År 2002 kom en rapport som byggde på intervjuer med bemanningsarbetstagare och 
skyddsombud angående arbetsmiljön. Resultatet var inte speciellt positivt då det bland 
annat genom rapporten fastslogs att både bemanningsföretaget och kundföretaget hade 
dålig kunskap om arbetsmiljöregelverket. Skyddsombudets påverkan på arbetsplatsen 
anses viktig, men problemet enligt rapporten verkar vara att det föreligger en risk för att 
bemanningsarbetstagarna inte tillräckligt fångas upp hos varken bemannings- eller 
kundföretag.65 
Under avtalsrörelsen 2010 var det många debatter kring bemanningsbranschen och många 
anklagade både bemanningsföretagen och kundföretagen för kringgående av LAS och att 
de använder sig av oförmånliga anställnings- och arbetsmiljövillkor. Kärnfrågan handlade 
om att reglera förfarandet då företag hyr in arbetstagare från bemanningsföretag när det 
samtidigt finns uppsagda arbetstagare med företrädesrätt till återanställning efter en 
arbetsbristsituation. Man märkte att rättsläget som etablerats genom LAS och praxis från 
AD började luckras upp med flera skiftande kollektivavtalsregleringar och man menade 
att denna utveckling var oroväckande och det fanns en rädsla för hur detta skulle fungera i 
verkligheten.66 Även i doktrin har man illustrerat att genom öppningen som skedde av 
arbetsförmedlingsmonopolet har företrädesrättens betydelse som skydd för arbetstagaren 
minskats både angående antagningsrätten och uppsägningar på grund av arbetsbrist.67 
Denna fråga har även behandlats i flera AD avgöranden68, vilka jag kommer återkomma 
till i nästa avsnitt.   
I en rapport från LO från 2012 görs en undersökning av bemanningsarbetstagares sociala 
förhållanden. Även om det poängteras att undersökningen inte är statistiskt säkerställd 
anses den ge en god bild av läget. De resultat som man kommer fram till finns inom fyra 
områden; arbetsmiljö, inflytande, utveckling och lönenivå. På arbetsmiljöområdet 
upplevs att samma villkor inte råder rörande en säker arbetsmiljö för 
bemanningsarbetstagare jämfört med arbetstagare anställda av kundföretaget. Detta 
underbyggs också av, att enligt Arbetsmiljöverkets statistik är olycksfrekvensen högre för 
bemanningsanställda än för gruppen samtliga anställda. När det gäller problemet med 
inflytande över arbetsplatsen nämns att den fackliga organisationsgraden är lägre bland 
bemanningsanställda och det är heller inte många som vet om vem som är facklig 
representant hos kundföretaget samt att bemanningsarbetstagare anses ha mindre 
inflytande över sina arbetsuppgifter än övriga arbetstagare. Bemanningsarbetstagares 
möjlighet till utveckling genom utbildning är liten och trots skyldighet för 
bemanningsföretagen att ha utvecklingssamtal med sina arbetstagare är möjligheten till 
                                                
64 SOU 1997:58, s. 53 ff. 
65 Birgersson, Lena, Schmidt, Lisa och Karlsson, Annika (2002), Arbetsmiljöarbete för uthyrd 
personal i bemanningsföretag. 
66 Lag & Avtal 23 september 2010 ”Bemanningsbranschen anfalls från flera håll” av Peter 
Ahlström och Thomas Lundqvist. 
67 Glavå (2011), s. 311ff.  
68 Se exempelvis AD 2007 nr 72, AD 2003 nr 4 och AD 1996 nr 56. 
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detta begränsad. Till sist belyser rapporten problemet med lönenivån och 
bemanningsarbetstagares löner anses vara lägre än för dem som är anställda av 
kundföretaget direkt.69 I propositionen 2007/08:95 skrivs det, vilket kan anknytas till 
rapportens resultat, att gällande frågor om löne- och andra anställningsvillkor, men även 
utbildning är det till bemanningsföretaget som bemanningsarbetstagaren ska vända sig till 
och inte till kundföretaget och detta har visat sig kunna leda till problematik kring 
likabehandling av bemanningsarbetstagare och arbetstagare anställda av kundföretaget.70  
 
Likt det som var ett problem på 1800-talet angående missgynnande av arbetstagare på 
grund av att de lurades att det fanns jobb, jfr avsnitt 2.1, anmälde LO 2012 
bemanningsföretaget Uniflex för att ha lurat sina arbetstagare med påhittade uppdrag. 
Bemanningsföretaget försökte få arbetstagarna att tacka nej till jobb som alltså inte fanns 
för att på så sätt slippa betala ut lön. Man framför även vid denna tid en diskussion om 
problemet att till och med Statens Trafikverk i Borlänge hyrde, under samma år, till en 
början in arbetstagare från ett auktoriserat bemanningsföretag med kollektivavtal. Efter 
ett tag bytte man till ett företag som varken var auktoriserat eller hade kollektivavtal och 
detta menar man leder till ett problem då frågan uppstår vem som utför kontroll av 
bemanningsarbetstagarnas rättigheter.71 Under år 2008 rapporterade UNIONEN i en 
rapport att ungefär ett hundratal bemanningsföretag var auktoriserade då och detta var att 
jämföra med de cirka 500 bemanningsföretag som fanns i Sverige. Det uttrycktes en oro 
över att endast var femte företag hade auktorisation, även om nästan samtliga av de stora, 
mera kända bemanningsföretagen var auktoriserade.72  
Införandet av Bemanningsdirektivet i Uthyrningslagen har väckt en hel del debatter och 
lagen har varit väldigt omdiskuterad. Henrik Bäckström, förbundsdirektör för 
branschorganisationen Bemanningsföretagen, uttryckte i en debattartikel från 2012 att: 
”Bemanningsdirektivet hade kunnat ge stabilitet åt inhyrda så här i varseltider. Men 
Sveriges nedbantade variant banar i stället vägen för osäkerhet”. Han menar vidare att 
det råder ett problem i att lagen saknar de delar som skyddar bemanningsföretag och 
deras arbetstagare och att direktivet blivit felöversatt trots att det påpekats i remisserna.73 
I en debattartikel från april 2013 hävdar Jur. kand. Peter Ahlström och advokaten Thomas 
Lundqvist att uthyrningslagen bara är halvfärdig. De menar att problem finns då 
lagstiftaren inte vågat hantera frågan om omotiverade hinder i kollektivavtalen mot att 
anlita ett bemanningsföretag. Därför borde lagen ändras då inte artikel 4 i 
Bemanningsdirektivet implementerats fullt ut. Artikeln innehåller bestämmelse om att 
begräsningar eller förbud i lag eller kollektivavtal mot att anlita bemanningsarbetstagare 
endast får motiveras av allmänintresset, jfr avsnitt 2.3.2. Bemanningsföretagen har därför 
anmält den svenska regeringen till EU-kommissionen. En rapport ska nu tas fram för att 
utreda detta tillsammans med att Regeringen i januari 2013 tillsatte en utredning som ska 
undersöka i vilken skala kundföretag hyr in arbetstagare från bemanningsföretag när 
arbetstagare som tidigare sagts upp har företrädesrätt till återanställning enligt LAS. 
                                                
69 Jonsson & Gelin (2012). 
70 Prop. 2007/08:95 s. 136-137. 
71 Lag & Avtal februari 2012 nr 2 s. 28-29 ”Lurades med falska jobb” av Elisabet Örnerborg. 
72 Åberg, Elisabeth (2008), Bemanningsbranschen – personal som handelsvara, s. 57. 
73 Lag & Avtal december 2012 nr 12 s. 40 ”Nya lagen bidde knappt en tumme” av Henrik 
Bäckström. 
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Utredaren ska särskilt titta på hur detta problem reglerats av parterna i kollektivavtal. 
Eftersom utredningen inte är klar ska det framöver bli intressant att följa hur denna fråga 
utvecklas.74  
Bemanningsföretagen är avhängiga av politiska beslut för framtiden. I Riksdagen har det 
varit många politiska debatter kring bemanningsbranschen sedan avregleringen och till 
exempel var det i april 2013 en debatt kring att bland annat mediehusen skapat egna 
bemanningsföretag för att ersätta redaktionernas bestående behov av arbetskraft. Svaret 
arbetsmarknadsministern Hillevi Engström gav är att det inte är otillåtet för arbetsgivare 
att starta egna bemanningsföretag och att bemanningsföretagen är en viktig del av den 
svenska arbetsmarknaden idag. Motståndarna menar trots detta att osäkra anställningar 
fortfarande är ett stort problem idag.75  
                                                
74 Lag & Avtal april 2013 nr 4 s. 40 ”Uthyrningslagen är bara halvfärdig” av Peter Ahlström och 
Thomas Lundqvist. 
75 Lag & Avtal 11 april 2013 ”Het debatt om bemanningsanställdas villkor” av Lena Gunnars.   
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4. Kund- kontra 
bemanningsföretagets ansvar 
4.1 Allmängiltiga utgångspunkten  
Utgångspunkten idag inom svensk arbetsrätt är att anställda inom ett bemanningsföretag 
ska omfattas av samma regler som andra arbetstagare på arbetsplatsen. Regler om 
medbestämmande, anställningsskydd och även arbetsmiljö ska alltså i princip vara 
samma för bemanningsarbetstagare som för arbetstagare som inte är anställda av ett 
bemanningsföretag.76  
4.2 Kundföretagets ansvar 
4.2.1 Anställningsskydd och företrädesrätt 
 
Mycket av kritiken mot uthyrning av arbetskraft rör anställningsskyddet för den uthyrde 
arbetstagaren och många menar att denna är otrygg. Reglerna om anställningstrygghet i 
LAS gäller mellan arbetstagaren och bemanningsföretaget, alltså inte 
bemanningsarbetstagaren gentemot kundföretaget. I de olika kollektivavtalen i branschen, 
jfr avsnitt 4.3.3 nedan, har man kommit till insikt om att bemanningsanställdas skydd 
även mot kundföretaget behöver stärkas. Dock har man, i de olika avtalen, kommit olika 
långt med att göra anställningen tryggare.  
Reglerna om företrädesrätt till återanställning finns i 25-27 §§ i LAS. Enligt 25 § har en 
arbetstagare som blir uppsagd på grund av arbetsbrist under vissa förutsättningar 
företrädesrätt till återanställning hos arbetsgivaren. Dessa regler är semidispositiva. Att 
poängtera är att även de arbetstagare som anställs för en viss tid enligt 5 § LAS har 
företrädesrätt. Förutsättningarna för företrädesrätten är att anställningskvalifikationstiden 
är minst tolv månader under de senaste tre åren, medan för säsongsanställning gäller en 
sexmånaders regel. För alla tre anställningsformer, tillsvidare-, visstids- och 
säsongsanställda, gäller att arbetstagaren har tillräckliga kvalifikationer för den nya 
anställningen för att denne ska kunna göra gällande företrädesrätten. En arbetstagare som 
uppfyller villkoren för företrädesrätt till återanställning har denna rätt från den tidpunkt 
då uppsägningen skedde eller besked lämnades eller skulle ha lämnats enligt 15 § 1 st 
LAS och därefter i nio månader. Fler krav går att finna i 27 § där det bland annat redogörs 
för att en arbetstagare måste anmäla anspråk på företrädesrätten för att den inte ska gå 
förlorad.77 I utredningen SOU 2011:5 belyser utredaren problematiken kring inhyrning av 
arbetstagare sedan uppsägning av arbetstagare i kundföretaget ägt rum. Det förekommer 
alltså, jfr avsnitt 3.1.2 och 3.2.1, att arbetsgivaren, kundföretaget, säger upp arbetstagare 
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på grund av arbetsbrist för att sedan hyra in personal från ett bemanningsföretag då de 
uppsagda arbetstagarna fortfarande har företrädesrätt till återanställning enligt 25 § LAS. 
Arbetstagarorganisationerna har därför åberopat att detta är ett försök från arbetsgivare att 
kringgå reglerna i LAS och att ett sådant förfarande strider mot lagen. AD har i bland 
annat två rättsfall från 2000-talet prövat frågan och AD har i båda fallen kommit fram till 
att det inte finns något generellt förbud mot att hyra in arbetstagare då de uppsagda 
arbetstagarna fortfarande har företrädesrätt enligt LAS.78  
I kända och vägledande AD 2003 nr 4, även kallat Abu Garcia-målet, var den centrala 
frågan i målet om det är tillåtet att säga upp arbetstagare på grund av arbetsbrist och när 
sedan arbetskraftsbehov uppstår hyra in arbetskraft under den tid då tidigare anställda har 
företrädesrätt till återanställning. Tillsvidareanställningar menade bolaget inte var ett 
alternativ som var företagsekonomiskt försvarligt. Angående visstidsanställningar av 
företrädesberättigade personer som var arbetsgivarens förstahandsval motsatte sig 
Arbetstagarorganisationen sig till detta alternativ. AD menar därför att arbetsgivaren hade 
uppfyllt sin skyldighet att ge de berörda arbetstagarna företrädesrätt till återanställning 
och att det därmed inte förelåg ett brott mot företrädesrättsreglerna i LAS.79 Det speciella 
i denna dom är att arbetstagarorganisationen motsatte sig arbetsgivarens förslag. Den 
slutsats som AD drar i detta mål; att av företagsekonomiska skäl hyra in arbetskraft 
istället för att återanställa tidigare uppsagda arbetstagare med företrädesrätt, är något som 
det refereras till i flertalet andra domar och är således acceptabelt.  
 I AD 2007 nr 72, även kallat Backemarks-målet, konstaterade AD att det inte fanns 
någonting som visade att bolagets inhyrning av arbetskraft från bemanningsföretag hade 
något annat syfte än det företagsekonomiska som arbetsgivarparterna yttrat och AD 
dömde därför även här att inget otillbörligt kringgående av företrädesrättsreglerna i LAS 
hade gjorts.80 Sammanfattningsvis kan man säga att LAS följaktligen inte lägger några 
faktiska hinder för en arbetsgivare att själv besluta om att gå över från att bedriva sin 
verksamhet i egen regi till att hyra in arbetskraft istället. Detta framgår även i förarbetena 
till lagen.81 Man kan mot bakgrund av dessa två rättsfall fråga sig vad som krävs för att 
inhyrning av arbetskraft ska ses som ett otillåtet kringgående av reglerna om 
företrädesrätt i LAS. I AD praxis försöker man sammanfatta ett antal krav nämligen att 
för det första måste arbetsgivaren gjort en handling som kringgår reglerna och denna 
måste motiveras. För det andra måste syftet med handlingen vara att kringgå och slutligen 
måste också handlingen, efter omständigheterna i det enskilda fallet, anses otillbörlig. Det 
handlar alltså om omständigheter som typiskt sett en domstol ska avgöra. Kontentan AD 
drar här är att bara för att en arbetsgivare utnyttjar en begränsning av arbetstagarnas rätt 
medför inte detta automatiskt ett kringgående av lagen.82  
Frågan om vad som faktiskt är tillåtet när ett företag vill hyra in arbetstagare från ett 
bemanningsföretag har efter dessa domar varit högaktuell i både media och i 
avtalsrörelsen.83 I Riksdagens debatter anförde den före detta arbetsmarknadsministern 
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Sven Otto Littorin ett instämmande i det orimliga att företag sade upp personal och 
istället hyrde in arbetskraft. Han var dock inte beredd att ändra lagstiftningen förrän ett av 
Sveriges största arbetsrättsliga skadeståndsmål avgjorts i AD (efter flera års turer år 
2011), det så kallade Marabou-fallet. Littorin menade att det var först då man skulle 
kunna veta om det behövdes en lagändring.84 Frågan i Marabou-fallet gällde, likt det i 
Abu Garcia, om företaget i detta fall hade handlat i strid mot LAS när de hyrde in 
arbetstagare från ett bemanningsföretag när det fanns ett stort antal före detta arbetstagare 
med företräde till återanställning. Företaget erbjöd dessutom ett urval av de tidigare 
uppsagda att komma tillbaka som inhyrda i stället. Arbetstagarorganisationen åberopade 
att detta var ett kringgående av LAS och stämde därför företaget. Att poängtera är 
emellertid att det går att utläsa skillnader jämfört med Abu Garcia-domen, nämligen att 
man i Marabou-fallet sade upp hela arbetsstyrkan och därefter anställde samma 
arbetstagare trots att det förelåg full sysselsättning. Abu Garcia-fallet behandlade mer en 
situation där man tydligt uppgav säsongsvariation, alltså ett ekonomiskt skäl, som orsak 
varför bolaget gjorde som det gjorde.85 Det blev dock, eller ska man säga tyvärr, ingen 
utgång i AD för Marabou-fallet, eftersom parterna istället enades om en förlikning. Mot 
bakgrund av detta är rättsläget fortfarande oklart rörande vilka omständigheter som krävs 
för att ett otillbörligt kringgående ska anses föreligga, då det alltså inte hittills funnit 
någon dom från AD där uthyrning av arbetskraft setts som ett otillbörligt kringgående av 
företrädesrättsreglerna.  
4.2.2 Förhandlingsrätt och förhandlingsskyldighet 
Enligt 38 § i MBL gällande lydelse är en arbetsgivare, kundföretaget, skyldig att ta första 
steget att förhandla med en arbetstagarorganorganisation som denne är bunden av 
kollektivavtal med innan denne anlitar arbetskraft från ett bemanningsföretag. Undantaget 
i paragrafens andra stycke är inte tillämpligt när det gäller att hyra in arbetskraft från ett 
bemanningsföretag, utan oavsett om det arbete som ska utföras är kortvarigt och av 
tillfällig natur eller om det krävs särskild kunskap har företag primär 
förhandlingsskyldighet. Enligt tredje stycket, om synnerliga skäl finns, kan arbetsgivaren 
få fatta och verkställa ett beslut innan förhandlingsskyldigheten utförts helt. Paragrafen 
ändrades endast väldigt lite i samband med implementeringen av Bemanningsdirektivet i 
svenskt rätt.86  
Arbetstagarorganisationen har en vetorätt enligt 39 § MBL i de fall inhyrningen av 
arbetstagare kan antas leda till att kollektivavtal eller lag kringgås eller att det strider 
emot för vad som allmänt är godtaget inom parternas avtalsområde. Sedan förhandling 
skett kan alltså en arbetsgivarorganisation använda vetorätten om de befarar att 
arbetsgivaren, kundföretaget, försöker kringgå anställningsskyddet eller företrädesrätten i 
LAS.87 I exempelvis det ovan belysta rättsfallet AD 2003 nr 4 var en av rättsfrågorna om 
arbetsgivaren ådragit sig skadeståndsansvar genom att nonchalera en vetoförklaring enligt 
39 § MBL som arbetstagarorganisationen åberopat avseende ett kringgående av 25 § 
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LAS.88 I utredningar påpekar man att det är tämligen begränsat angående möjligheterna 
att lägga in veto då AD praxis visat att det finns svårigheter i bevishänseende89, men alltså 
även att det finns en risk för den fackliga organisationen att dömas till skadestånd om 
man lägger in ett veto om det senare bedöms att detta varit utan fog.90  
Det har genom åren förekommit en diskussion kring vetoreglerna och de avskaffades 1 
januari 1994 av den borgliga regeringen, men återinfördes av socialdemokratiska 
regeringen efter valet 1994 med motiveringen att de bland annat hade till uppgift att 
motverka oseriösa företag. Bemanningsföretagen anser att det inte finns skäl att göra 
åtskillnad på dem och andra arbetsgivare och de menar därför att vetoreglerna inte behövs 
idag. En arbetsgivare bör följaktligen ha rätt att hyra in arbetskraft för till exempel 
kortvariga uppdrag utan att först behöva förhandla med behörig arbetstagarorganisation.91 
Svenskt Näringsliv delar denna uppfattning och menar att reglerna strider mot EU-rättens 
regler. Dock har representanter i referensgruppen uttryckt att regleringen bör bestå, vilket 
den alltså gjort då den inte strider mot Bemanningsdirektivet eftersom regleringen behövs 
för att upprätthålla en fungerande arbetsmarknad där missbruk förhindras, dvs. för att 
tillgodose allmänhetens intresse.92 Vidare tar dock utredaren i SOU 2011:5 ingen 
ställning till att överväga en ytterligare begränsning i lagen, men fastställer att reglerna i 
38-39 §§ MBL är en del av den svenska modellen som grundar sig i att 
arbetstagarorganisationernas kollektivavtalsbestämmelser om arbets- och anställnings-
skydd efterlevs.93  
Angående det inflytande som de uthyrda arbetstagarna har rätt till enligt MBL gäller detta 
gentemot bemanningsföretaget. Arbetstagarna har således inte någon möjlighet att 
påverka kundföretagets beslut, trots att de är direkt berörda av det och arbetar ute hos 
kundföretaget. 94 
4.2.3 Arbetsmiljöansvar  
Vad gäller arbetsmiljöansvar och arbetsgivarens roll i allmänhet angående 
arbetsmiljöarbetet är det framförallt kapitel tre i Arbetsmiljölagen (1977:1160) som är 
aktuellt. Där ges en redogörelse för den ansvarsfördelning mellan parterna som generellt 
ska gälla på en arbetsplats. Både arbetsgivaren och arbetstagaren ska samarbeta för att 
uppnå en god arbetsmiljö, men det framgår att det är arbetsgivaren som är skyldig att 
fortlöpande och systematiskt arbeta med arbetstagarnas miljö på arbetsplatsen. 
Arbetsgivaren är även skyldig att organisera arbetsanpassnings- och rehabiliterings-
verksamhet på ett sätt som uppfyller de skyldigheter som beskrivs i AML och i 30 kap 
Socialförsäkringsbalken.95 På grund av att det generellt är svårt för bemanningsföretaget 
som arbetsgivare att påverka arbetsmiljön för sina anställda ute hos kundföretaget har 
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detta medfört att lagens tillämpningsområde vidgats så att också kundföretaget har ett 
arbetsmiljöansvar. Arbetsmiljöansvaret för kundföretaget gäller oavsett om inhyrningen 
sker under en kortare eller längre tid. Kundföretaget ansvarar för sådant med direkt 
anknytning till arbetet, dvs. mer kortsiktiga åtgärder. Den svenska regleringen angående 
detta delade ansvar och kundföretagets självständiga ansvar bygger delvis på direktiv 
91/383EEG, även kallat ramdirektivet, som Sverige implementerade under år 1991. 
Direktivet innefattar ändamålet att förbättra säkerhetsåtgärder för arbetstagare med 
tidsbegränsad anställning eller tillfällig anställning. Det ska enligt direktivet råda samma 
säkerhetsförhållande för bemanningsarbetstagare som för övriga arbetstagare med 
tidsbegränsad anställning.96 Den huvudsakliga regleringen angående arbetsmiljöansvar 
för uthyrd arbetskraft framgår i tredje kapitlet 12§ AML och infördes i lagen den 1 
oktober 1994.97 Bestämmelsen har sin grund i proposition 1993/94:186 och fördes in med 
anledning av att det tidigare inte fanns någon reglering beträffande arbetsmiljöansvar för 
uthyrd arbetskraft. Tidigare fanns det en bestämmelse i sjunde kapitlet 8 § AML för den 
som har ansvar över en arbetsplats, men denna innefattade enbart ett indirekt 
skyddsansvar och Regeringen tyckte inte att detta räckte. Det gjordes därför en ändring 
och med den nya regleringen blev det möjligt för en skyddsmyndighet att rikta åläggande 
eller förbud mot den part som ansvarar för en arbetsplats, alltså kundföretaget, även när 
denna inte är arbetsgivare för de utsatta arbetstagarna.98 I 12 § står det att den arbetsgivare 
som råder över en arbetsplats har ett visst ansvar att se till att arbetstagarna inte utsätts för 
risk för ohälsa eller olycksfall. I andra stycket nämns kundföretagets arbetsmiljöansvar 
för inhyrd arbetstagare: ”Den som anlitar inhyrd arbetskraft för att utföra arbete i sin 
verksamhet skall vidta de skyddsåtgärder som behövs i detta arbete.”  
AML anger de yttre ramarna, varpå Arbetsmiljöverket har som uppgift att fastställa de 
krav som bör läggas på arbetsgivaren för att åstadkomma en bra arbetsmiljö. Dessa 
sammanställs i Arbetsmiljöverkets författningssamling (AFS). Arbetsgivarens 
skyldigheter generellt beträffande arbetsmiljön redogörs det för i Arbetsmiljöverkets 
föreskrift om systematiskt arbetsmiljöarbete.99 I föreskriften likställs kundföretag som hyr 
in arbetskraft med arbetsgivare: ”Dessa föreskrifter gäller för alla arbetsgivare. Med 
arbetsgivare likställs de som hyr in arbetskraft.” Föreskriften gäller alltså även för 
kundföretag som hyr in arbetskraft från ett bemanningsföretag.100 Undersökning av 
arbetsförhållanden, bedömning av risken, utförande av åtgärder samt att ge instruktioner 
kan alltså falla inom kundföretagets ansvar.101 
4.2.4 Kollektivavtal 
Bemanningsbranschen täcks idag i stor omfattning av kollektivavtal och även 
kundföretagen omfattas idag i ökad grad av kollektivavtal innehållande regler för 
användning av bemanningsföretag. Under våren 2010 då ett antal kollektivavtal inom 
andra branscher förhandlades om, togs frågan upp angående att förbjuda arbetsgivare att 
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hyra in arbetstagare från bemanningsföretag då de uppsagda arbetstagarna ännu hade 
företrädesrätt till återanställning. Krav från flera håll, bland annat från LO, bestod av att 
kollektivavtalen skulle innehålla regler om förstärkt fackligt inflytande vid inhyrning för 
att på så sätt kunna begränsa arbetsgivarna att kringgå reglerna i LAS om företrädesrätt. 
Skörden av detta krav tillsammans med andra liknande blev en rad olika lösningar. I vissa 
fall blev dock inte frågan reglerad i kollektivavtalen. Man kan säga att man valt att 
hantera problematiken genom att både tala om förstärkt företrädesrätt och förstärkt 
facklig förhandlingsrätt i kollektivavtalssammanhang.  
Reglerna om kollektivavtalad förstärkt företrädesrätt hittas bland annat i IF Metalls avtal 
med Teknikföretagen och Industri- och Kemigruppen. Grunden ligger i 25 § LAS, jfr 
avsnitt 4.2.1, men med viss förstärkning genom att under den lagstadgade tiden kan en 
arbetstagare i vissa fall erhålla förstärkt företrädesrätt under en sammanhängande period 
på sex månader. Rätten innebär att under denna tid får inhyrning av arbetstagare från 
bemanningsföretag ske under sammanlagt 30 dagar för tillfälligt behov. Om 
arbetsgivaren tänkt hyra in arbetstagare längre måste de först överlägga med facket och 
om arbetsgivaren går emot fackets beslut ska denna som avgift betala tre månadslöner till 
de antal företrädesberättigade arbetstagare som gick miste om sin förstärkta företrädesrätt. 
Reglerna om förstärkt facklig förhandlingsrätt finns huvudsakligen i LO-förbundens 
kollektivavtal och grunden ligger i 38 § MBL, jfr avsnitt 4.2.2, men med viss 
förstärkning. Finns det arbetstagare som har rätt till återanställning ska det alltid 
övervägas. Om en lokal fackförening anser att arbetsgivaren strider mot LAS är det 
arbetsgivaren som ska, inom en viss tid, föra tvisten vidare till förhandling centralt och 
om det fortfarande råder en tvist efter detta vidare till skiljenämnd. Om nämnden finner 
att en inhyrning inte är överensstämmande med 25 § LAS ska den avslutas inom en 
vecka. I kollektivavtalen i branschen har denna modell alltså förts in på olika sätt, men 
principen är den samma.102  
4.3 Bemanningsföretagets ansvar 
4.3.1 Anställningsskydd 
Uthyrning av arbetskraft innebär, att kundföretaget hyr in arbetskraft samtidigt som de 
undkommer arbetsgivaransvaret för arbetstagaren. Arbetstagaren blir inte utan skydd utan 
bemanningsföretaget, som arbetsgivare, ansvarar för detta. 
1991 års lag om privat arbetsförmedling och uthyrning av arbetskraft hade en dispositiv 
regel, som förbjöd tre anställningsformer, närmare bestämt tidsbegränsat arbete för viss 
tid, säsongsarbete eller provanställning. Denna regel var till för att förhindra anställning 
uppdrag för uppdrag.103 Den togs bort genom 1993 års lag, vilket förde med sig, att LAS 
numera gäller fullt ut för arbetstagare inom bemanningsbranschen.104 Vad det gäller 
anställnings- och arbetsvillkor har således bemanningsanställda, från ett juridiskt 
perspektiv, samma juridiska rättigheter som övriga arbetstagare på arbetsmarknaden. För 
arbetstagare som är anställda av ett bemanningsföretag gäller alltså i princip samma 
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arbetsrättsliga regler och praxis som för övriga arbetstagare vars arbetsgivare inte är ett 
bemanningsföretag.105 Arbetstagaren har ett anställningskontrakt med sin arbetsgivare, 
bemanningsföretaget, och exempelvis regler i LAS om saklig grund för uppsägning enligt 
7 § LAS och turordningsreglerna i 22 § LAS gäller för bemanningsanställda.106 I AD 
2012 nr 44 rörande saklig grund för uppsägning var rättsfrågan om arbetstagaren blivit 
uppsagd från en tillsvidareanställning, som han själv ansåg föreligga, eller om det var en 
tidsbegränsad anställning, som bemanningsföretaget menade förelåg. AD fann att 
arbetsgivaren inte lyckades visa att arbetstagaren var visstidsanställd och gav därför 
arbetstagaren rätt.107 De faktiska arbetsvillkoren skiljer sig däremot såsom arbetstidens 
omfattning och inkomstsituationen mellan bemanningsarbetstagare och för de 
arbetstagare där arbete utförs på arbetsgivarens arbetsplats, medan det i andra fall råder 
likheter. Bemanningsföretaget har alltså ansvar för arbetstagarnas anställningsskydd som 
vilken annan arbetsgivare som helst. Det råder inte bara tidsbegränsade anställningar i 
bemanningsbranschen, som kanske en del tror, utan många arbetstagare har 
tillsvidareanställningar. Tänkvärt är att om bemanningsarbetstagare står till förfogande 
för att arbeta heltid är inte bemanningsföretaget skyldig att faktiskt garantera heltid.108  
4.3.2 Arbetsmiljöansvar  
Som ovan har belysts, angående arbetsmiljöansvaret, klarläggs det, i propositionen 
1993/94:186, att det är arbetsgivare, dvs. bemanningsföretaget, som har det allomfattande 
ansvaret för arbetstagarnas arbetsmiljö. Alltså försvinner inte detta ansvar trots att de 
anställda är uthyrda till kundföretaget, utan allmänt gäller att bemanningsföretaget i 
skälig utsträckning ska ta reda på hur arbetsmiljön är hos kundföretaget, dvs. vara 
uppmärksam på sina arbetstagares fysiska och psykiska belastning vid uthyrning till 
kundföretag. Om det inte går att få till ett bra samarbete med kundföretaget gällande 
acceptabel arbetsmiljö ska uthyrningen av arbetstagarna upphöra.109 Som ovan nämnts 
gäller Arbetsmiljöverkets föreskrift för alla arbetsgivare och enligt denna är 
bemanningsföretaget ansvarigt för arbetstagaren under uthyrningen hos kundföretaget. 
Detta ansvar innefattar bland annat långsiktiga åtgärder såsom rehabilitering och 
utbildning.110 Vidare betyder systematiskt arbetsmiljöarbete att arbetsgivaren ansvarar för 
att arbetsmiljöarbetet inkorporeras i verksamheten. I det dagliga arbetet ska arbetsgivaren 
därför uppmärksamma samt ta hänsyn till omständigheter som kan påverka arbetstagarnas 
säkerhet och hälsa.111 Även i propositionen uttalas angående att krav kan komma att 
behövas ställas mot bemanningsföretaget beträffande de mer långsiktiga åtgärderna, men 
detta påträffas alltså bara i föreskriften och inte i lagen.112 Anmälan till Arbetsmiljöverket 
vid skador eller allvarliga incidenter ligger på bemanningsföretaget, men 
bemanningsföretaget bör komma överens med kundföretaget om rutiner över 
rapporteringen, eftersom båda parterna är skyldiga att årligen sammanställa detta. 
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Bemanningsföretaget har även ansvar att arbetstagarna får den information och utrustning 
som behövs för arbetet hos kundföretaget, dock är även detta ansvar delat.113 I 
kollektivavtal går det att finna specifika bestämmelser som gäller för bemanningsföretag 
angående arbetstagarnas arbetsmiljö, dvs. reglering utöver den arbetsrättsliga 
lagstiftningen, jfr avsnitt 4.4.3 nedan.  
4.3.3 Kollektivavtal och auktorisation  
Kollektivavtal har funnits i över 100 år i Sverige.114 Cirka 70 procent av arbetstagarna i 
Sverige idag är organiserade i arbetstagarorganisationer och närmare 90 procent av 
arbetsgivarna tillhör någon arbetsgivarorganisation. En kollektivavtalsbunden 
arbetsgivare måste, på grund av kollektivavtalets normerande verkan, tillämpa det även 
på arbetstagare som inte är medlemmar i den avtalsslutande arbetstagarorganisationen. 
Detta bidrar till att för över 90 procent av arbetstagarna reglerar kollektivavtal deras löner 
och allmänna anställningsvillkor. 115 
Även bemanningsarbetstagares arbetsförhållanden regleras genom kollektivavtal då större 
delen av branschen idag är täckt av dessa, såväl på arbetar- som tjänstemannaområdet.116 
Det antas nämligen att ungefär 90 procent av arbetstagarna i bemanningsbranschen 
omfattas av kollektivavtal.117 Kollektivavtalen inom bemanningsbranschen upprättades 
under början av 1990-talet och det första kollektivavtalet slöts mellan dåvarande 
Handelstjänstemannaförbundet och enskilda bemanningsföretag, men spreds sedan vidare 
till andra fackliga organisationer och andra bemanningsföretag.118 Avregleringen av 
arbetsförmedlingsmonopolet tillsammans med den ökade förekomsten av 
bemanningsföretag ledde till en debatt och istället för att reglera genom lagstiftning 
lämnade staten ansvaret till parterna på arbetsmarknaden. De skulle tillsammans komma 
överens om hur bemannings-verksamheten skulle fungera. Fackföreningarna kände sig 
tvingade att teckna kollektivavtal för att skapa bättre förutsättningar för arbetstagarna. 
Bemanningsföretagen ansåg att genom att teckna kollektivavtal med facket kunde de 
underlätta för kundföretagen att köpa deras tjänster då kritik kunde motverkas. Det 
intressanta var således att, till skillnad från vad som brukade vara den traditionella 
situationen att facket ville få till ett kollektivavtal, var det bemanningsbranschens 
representanter som hade det största intresset att finna en överenskommelse. Detta vilade 
på att genom detta frambringades ytterligare en chans till expansion samt ett sätt att göra 
branschen mer legitim.119 
 
På arbetsmarknaden i Sverige är merparten av bemanningsföretagen idag organiserade i 
arbetsgivar- och branschorganisationen Bemanningsföretagen (tidigare SPUR). För att bli 
medlem i branschorganisationen fordras att bemanningsföretaget har ett kollektivavtal 
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samt en jämställdhetsplan.120 Bemanningsbranschen har idag egna kollektivavtal med 
Unionen, Akademikerförbunden, samtliga förbund inom LO, Sveriges Läkarförbund och 
Vårdförbundet samt vissa andra specialavtal med exempelvis Journalistförbundet.121 Att 
ingå kollektivavtal som attraherar rätt arbetstagare samt resulterar i konkurrenskraftiga 
villkor är ett av Bemanningsföretagens långsiktiga mål.122 Villkoren i bemannings-
branschen regleras alltså även via kollektivavtal, vilket är ett viktigt verktyg för att värna 
om arbetstagarna. Om det saknas kollektivavtal på ett bemanningsföretag är 
medlemmarna där mer utsatta för konjunktursvängningar, då exempelvis dessa företag 
inte behöver genomföra årliga löneökningar. Både Unionen och LO arbetar emellertid för 
att öka antalet bemanningsföretag som har kollektivavtal och på så sätt även försöka öka 
antalet lokala klubbar och förtroendevalda ute i branschen.123 Svensk rätt saknar i stort 
sett reglering gällande lön. Detta resulterar i att kollektivavtal spelar en central roll 
gällande lönefrågan och de huvudsakliga reglerna finns skrivna i förbundsavtalen.124 
När ett bemanningsföretag funnits och verkat på arbetsmarknaden i tolv månader kan det 
via Bemanningsföretagen ansöka om auktorisering. Det är en trygghet för 
bemanningsföretagens kunder att det bemanningsföretaget de anlitar följer lagar och 
regler och är pålitligt, vilket tillförsäkras genom auktorisationsprocessen.125 Ett annat krav 
för auktorisation av bemanningsföretag är att företagen applicerar standardavtalet 
”Allmänna bestämmelser personaluthyrning” i avtalsrelationen med beställare som 
innehåller leveransvillkor och tituleras som ABPU-10.126 Auktoriserade bemannings-
företag är förpliktade att följa bemanningsföretagens etiska regler. Auktorisationen och 
tillsynen av bemanningsföretagen sker genom en nämnd som består av 
Bemanningsföretagen, Unionen och LO.127 Standardavtalet, ABPU-10, innehåller även 
några bestämmelser angående fördelningen av arbetsmiljöansvaret och hur samarbetet 
mellan kundföretaget och bemanningsföretaget ska gå till när det gäller arbetsmiljön.128 
Arbetsgivarens arbetsmiljöansvar regleras som ovan nämnts även till stor del av de olika 
kollektivavtalen i branschen som bland annat innefattar att bemanningsföretaget ansvarar 
för att kundföretaget vidtar och informerar arbetstagaren om skyddsåtgärder samt särskilt 
iakttar vissa bestämmelser i AML.129  
 
Från den 1 maj 2012 gäller ett rekordlångt kollektivavtal mellan Bemanningsföretagen 
och samtliga 14 LO-förbund. Avtalet omfattar drygt 30 000 arbetstagare i 
Bemanningsföretagens olika medlemsföretag och löper på i tre år, dvs. fram till 30 april 
2015. Från och med 1 maj i år, 2013, kommer en ny ändring i detta avtal att gälla och det 
                                                
120 SOU 2011:5, s. 58. 
121 Bemanningsföretagen, 
http://www.bemanningsforetagen.se/branschfragor?amne=kollektivavtal&typ=aktuellt Hämtad: 
2013-04-11 
122 Berg (2008), s. 254. 
123 Åberg (2008), s. 83. 
124 Berg (2008), s. 265 
125 SOU 2011:5, s. 58f. 
126 Bemanningsföretagen, Allmänna bestämmelser personaluthyrning ABPU-10. 
127 Bemanningsföretagen,http://www.bemanningsforetagen.se/auktorisationer Hämtad: 2013-04-11 
128 Bemanningsföretagen, Allmänna bestämmelser personaluthyrning ABPU-10. 
129 Se exempelvis 19 § i Kollektivavtalet mellan Bemanningsföretagen och samtliga LO-förbund, 
gällande 1 november 2010- 30 april 2013.  
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är regeln för ersättning när en arbetstagare inte har uppdrag hos kundföretaget. Den nya 
regeln ger bemanningsarbetstagare ett fast belopp per timme för tid när man inte arbetar. 
Idag räknar man ersättningen på genomsnittsförtjänsten de senaste tre månaderna. Detta 
är en fördyring för bemanningsföretagen, men samtidigt får företagen tid på sig att 
komma in i det nya systemet i och med den långa avtalsperioden och detta kan verkligen 
ses som ett steg från arbetstagarsidan att stärka bemanningsanställdas skydd130  
                                                
130 Bemanningsföretagen, http://www.bemanningsforetagen.se/om-
oss/press/pressmeddelanden/rekordlangt-avtal-for-arbetare-i-bemanningsbranschen Hämtad: 2013-
04-24. 
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5. Analys 
5.1 Identifierade problem 
I kapitel tre går det att utläsa att det har diskuterats kring olika arbetsrättsliga problem 
inför och i anslutning till avregleringen av arbetsförmedlingsmonopolet. För att besvara 
uppsatsens frågeställningar, rörande vilka problem som identifierades inför och vid 
avregleringen, har jag utifrån den redovisning som gjorts i kapitel tre identifierat följande: 
Ø Anställningssituationen för den enskilde befarades bli mer otrygg 
Ø Anställningsavtal och anställningsform kunde komma att strida mot LAS 
Ø Svårigheter med kontroll och inblick i verksamheten kunde uppstå 
Ø Oseriösa uthyrningsföretag skulle kunna kringgå arbetsrättslig- och 
arbetsmiljörättsliglagstiftning  
Ø Inhyrning skulle ersätta tillsvidareanställningar hos kundföretagen 
 
I samma kapitel identifierades utifrån uppsatsens frågeställning rörande de problem som 
har diskuterats oftast under de tjugo år som gått sedan avregleringen följande: 
 
Ø Tvister har uppstått kring vem som egentligen är arbetsgivare och därmed vem 
som har ansvar gentemot de enskilda arbetstagarna  
Ø Bemanningsbranschens utveckling uppfattas av många som en bidragande orsak 
till att tidsbegränsade anställningar har ökat, vilket har uppfattats som ett problem 
ur en rad olika aspekter  
Ø Det har uttryckts farhågor för oseriösa företag i branschen 
Ø Mycket debatt kring kringgående av företrädesrätten till återanställning 
Ø Flera rapporter har pekat på sämre villkor för bemanningsarbetstagare  
Ø Sättet på vilket EU:s bemanningsdirektiv infördes i svensk rätt har vållat 
diskussion  
5.2 Hur har problemen hanterats? 
Men utgångspunkt i uppsatsens syfte kan de identifierade problemen delas in i sju olika 
kategorier. I detta avsnitt kommer jag, utifrån redovisningarna i kapitlen tre och fyra, att 
analysera var och en av dessa.  
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5.2.1 Anställningssituationen och skyddet för den enskilde 
Trots att avskaffandet av monopolet haft konsekvenser på regleringen i LAS, har detta 
faktum inte tillräckligt utretts av lagstiftaren vare sig före eller efter avregleringen. Det 
förhållandet, att den uthyrda personalen får sin anställningstrygghet hos 
bemanningsföretaget istället för hos kundföretaget, har i vissa avseenden visat sig vara en 
försvagning av anställningsskyddet. Man kan se att skyddet mellan arbetstagaren och 
kundföretaget stärkts på senare tid genom kollektivavtal, jfr avsnitt 4.2.1, men detta 
skydd ser olika ut och alla företag omfattas inte av kollektivavtal. Det har lämnats åt 
parterna att hantera detta men frågan som man kan ställa är om det är tillräckligt. Det går 
nämligen exempelvis att konstatera att arbetsgivarens möjligheter att hyra in arbetskraft, 
när det finns arbetstagare med företrädesrätt till återanställning, har begränsats genom de 
förstärkta kollektivavtalsregleringarna som vuxit fram i branschen under åren och som ett 
resultat av avtalsrörelsen 2010, men det förekommer trots detta än idag och i denna stund 
bedrivs, som nämnts ovan, en utredning om detta. Det som man gjort för att försöka 
hantera problemet är att föra in i kollektivavtal om både den kollektivavtalade förstärkta 
företrädesrätten och den förstärkta förhandlingsskyldigheten, vilka rimligen gör det mer 
tilltalande att återanställa uppsagda arbetstagare jämfört med att hyra in arbetskraft. Detta 
på grund av den ekonomiska och administrativa belastning regleringen medför för 
kundföretaget. Avtalen medverkade till att lösa en högaktuell stridsfråga och 
arbetsgivarna är troligtvis mer medvetna om sina skyldigheter nu, men effekterna är svåra 
att se, eftersom de faktiskt inte riktigt har satts på prov ännu.  
5.2.2 Informations- och förhandlingsrätt 
Förhandlingsskyldigheten för kundföretaget i 38 § MBL är en begränsning för att skydda 
de befintliga arbetstagarna från att ersättas med inhyrd arbetskraft. Ytterligare en facklig 
möjlighet som finns till skydd för befintliga arbetstagare är vetorättsregeln enligt 39 § 
MBL. Dessa paragrafer om den fackliga förhandlings- och vetorätten infördes redan vid 
avregleringen för att stärka skyddet för arbetstagarsidan, men det har bedrivits en politisk 
debatt genom åren och de har både tagits bort och införts igen, jfr avsnitt 4.2.2.  Efter att 
ha tittat i praxis från AD känns det inte fullt så enkelt att lägga in ett veto och därmed 
faktiskt fastslå ett otillbörligt kringgående av reglerna i LAS. Vi kan utläsa att AD fastslår 
att flera kriterier måste vägas in och varje situation ska bedömas utifrån den föreliggande, 
enskilda situationen. Diskussionen kring denna reglering har mycket bestått av att 
arbetstagarsidan anser en sak, medan arbetsgivarsidan har en annan uppfattning. Jag tror 
att lagstiftaren ansåg att något behövde göras och efter påtryckning från EU och genom 
införandet av Bemanningsdirektivet finns det kanske en möjlighet till att se en 
förstärkning till 38-39 §§ i MBL genom att arbetsgivarorganisationen nu exempelvis kan 
åberopa hot mot likabehandlingsprincipen när de lägger in ett veto enligt 39 § MBL. En 
aspekt, som jag dock inte tycker att man berört tillräckligt, är då en arbetsgivare som inte 
har kollektivavtal och det därmed inte ges samma rättsliga skydd genom MBL till dessa 
arbetstagare.  
På likadant vis försvagas möjligheterna för bemanningsarbetstagare gällande inflytande 
på den arbetsplats där det dagliga arbetet utförs genom att reglerna om medbestämmande 
och arbetsmiljö främst ger inflytande över bemanningsföretagets verksamhet och inte 
kundföretagets vilket förtjänar att uppmärksammas. Det rapporterades nyligen om 
problemen angående att arbets- och anställningsvillkoren är sämre för 
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bemanningsarbetstagare och därmed kanske inte reglerna som infördes inför 
avregleringen i MBL räckte till fullt ut, utan lagstiftaren litade på att parterna skulle klara 
av att hantera dessa problem själva, men nu (2013) med stöd av Uthyrningslagen och 
likabehandlingsprincipen.  
5.2.3 Oseriösa bemanningsföretag 
Man kan se att en önskan att undanröja problemen med oseriösa arbetsförmedlingar och 
bemanningsföretag har varit i fokus gällande både lagstiftningsarbetet, 
kollektivavtalsarbetet och branschens självreglering genom historien. Först förbjöds 
vinstdrivande arbetsförmedlingar, genom att staten hade kontroll över tillsynen, senare 
har detta mer och mer övergått till självreglering bland annat genom auktorisation och en 
nämnd som ska granska förhållandena i bemanningsbranschen.  
De problem, som redan berördes i Rosengrenutredningen 1997, menar jag var flera av de 
problem som arbetsmarknaden sedan stod och står inför rörande risken för urholkning av 
LAS och oseriösa bemanningsföretag. Bland annat framfördes förslag om en nämnd som 
skulle ha tillsyn över bemanningsbranschen, men detta förslag tillsammans med andra 
avslogs då. Genom att granska utvecklingen i branschen går det att konstatera att de 
förslag som berördes i Rosengrenutredningen kom att bli aktuella och även auktorisation 
kom till för att försöka komma runt med problemen med oseriösa företag, även om 
bemanningsföretag år 2012 fortfarande blev anmälda för att vara oseriösa. Jag tror dock 
inte att detta är något unikt för bemanningsbranschen, utan oseriösa företag finns i alla 
branscher och det är nog tämligen svårt att ha kontroll och tillsyn över allting. Genom 
auktorisation och standardavtal har parterna trots allt försökt att hantera problemet.   
5.2.4 Tillsvidareanställningar, företrädesrätt och tidsbegränsade 
anställningar  
Rörande tillsvidareanställningar, företrädesrätt och tidsbegränsade anställningar går det 
att utläsa att man var orolig för vad som skulle hända efter legaliseringen. Det går att 
konstatera att mycket av det man befarade faktiskt blev problem, jfr avsnitt 3.2.1, och 
genom åren har många debatter och diskussioner över hur man ska hantera denna 
försvagning av LAS då regleringen luckrades upp för tidsbegränsade anställningar, men 
knappt någon förstärkning av skyddet gjordes konstaterade man i till exempel Ds 
2002:56.  
Frågan när en arbetsgivares beslut att hyra in arbetskraft utgör ett otillbörligt kringgående 
av företrädesrättsreglerna i 25 § LAS är som ovan nämnts svårt att besvara genom att titta 
på AD:s praxis, men en fråga som vuxit sig stark genom åren. AD har satt upp krav på 
när ett otillbörligt kringgående kan anses föreligga, dock har inget avgörande ännu skett, 
utan kraven kan ses leda till bevissvårigheter för den som påstår att ett kringgående har 
skett. Jag anser därför att detta sannolikt är ett problem som vi kommer att se även i 
fortsättningen i väntan på att ny praxis fastställer annat. Det behövs, således enligt min 
bedömning, en anpassning av anställningsskyddsregleringen för att skydda de som har 
tillsvidareanställning inte skall tas ifrån sin anställningstrygghet på grund av nyare former 
såsom atypiska anställningar. Kollektivavtal med regler om förstärkt företrädesrätt har 
vuxit fram genom åren, men trots dessa råder det ändå fortfarande problem och därför 
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räcker det, enligt min uppfattning, inte med kollektivavtalsreglering, utan här kommer vi 
med sannolikhet se en fortsatt debatt framöver.  
Arbetstagare, anställd hos ett bemanningsföretag, har faktiskt ofta en tillsvidare-
anställning. Bemanningsföretagen har tagit på sig en ekonomisk risk genom att de från 
och med 1 maj 2013, måste betala ut ett fast belopp till bemanningsarbetstagaren även 
mellan uppdrag. Genom detta avtal har således en stor del av den uthyrda arbetskraften i 
Sverige det bättre än flera andra atypiska arbetsformer och arbetstagarsidan bör vara 
relativt nöjd med denna nya avtalsreglering.  
5.2.5 Arbetsmiljörättsligt ansvar 
Redan i propositionen 1993/94:186 fastställs det att det är bemanningsföretaget som har 
det övergripande ansvaret för bemanningsarbetstagarnas arbetsmiljö. Föreskrifter från 
Arbetsmiljöverket har kommit till genom åren för att ytterligare stärka skyddet. Rapporter 
visar att det verkar råda lite problematik kring vem som egentligen har ansvaret då både 
kund- och bemanningsföretagen inte verkar besitta tillräckligt med kunskap om detta. Det 
har även under de senaste åren vuxit fram bestämmelser i kollektivavtal för att hantera 
bestämmelserna angående arbetsmiljön i detta trepartsförhållande, dock klargör dessa 
avtal skyldigheterna lite, men som vi kan utläsa, jfr avsnitt 3.2.1, har problem fortfarande 
förekommit genom åren. Eftersom ansvar numera ligger hos både kund- och 
bemanningsföretaget krävs ett bra samarbete mellan dessa parter för att arbetsmiljön ska 
vara god och för att rapporteringen ska fungera etcetera. Om detta samarbete inte 
fungerar tror jag att det tyvärr är arbetstagaren som drabbas. Jag anser att man under 
årsintervallet jag undersökt kommit en bit på vägen gällande arbetsmiljön då man redan 
år 1993 införde 12 § i tredje kapitlet i AML som ett förtydligande, men trots detta krävs 
enligt mig en tydligare ansvarsreglering genom lag och även hårdare sanktioner om 
arbetsmiljöansvaret fallerar.  
5.2.6 Sämre villkor för bemanningsarbetstagare 
Jag tror att den dåvarande regeringen hade stor tilltro till tankesättet att parterna själva 
skulle komma överens om spelreglerna i bemanningsbranschen och att den därför avslog 
Rosengrenutredningens förslag angående villkoren för bemanningsarbetstagare. Det fick 
till följd att vi inte fick en ändring av lagstiftningen kring uthyrning av arbetskraft förrän 
Bemanningsdirektivet implementerades, vilket enligt min uppfattning kan anses varit lite 
väl sent. 
Ett problem för bemanningsanställda är bemanningsföretagares förhandlingsposition 
gentemot arbetsgivaren. Man kan se stadgandet av bland annat icke-diskriminerande 
arbetsvillkor, dvs. likaprincipen, i Bemanningsdirektivet som implementerats i 
Uthyrningslagen som ett tecken på bemanningsarbetandes generellt sett sämre villkor i 
förhållande till de fast anställda hos kundföretaget och som det därför behövdes göra 
någonting åt. I den ovan beskrivna rapporten från LO går det att hitta empiriska belägg på 
att bemanningsarbetstagare i många fall har sämre anställningsvillkor än anställda hos 
kundföretaget, jfr avsnitt 3.2.1. Genom Bemanningsdirektivet stärks bemannings-
arbetstagares situation på arbetsmarknaden och lönedumpning undviks i större 
utsträckning i och med likabehandlingsprincipen och därför menar jag att 
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förhoppningsvis kommer man idag mer tillrätta med problemet om sämre villkor för 
bemanningsarbetstagare än innan implementeringen av Bemanningsdirektivet.  
5.2.7 EU:s bemanningsdirektiv 
Efter en genomgång av lagregleringen sedan avregleringen går det, som jag tidigare har 
varit inne på, att konstatera att inte någon ny reglering kom till förrän då Uthyrningslagen 
och således Bemanningsdirektivet implementerades i svensk rätt i januari 2013. Mot 
bakgrund av de förgående avsnitten i analysdelen går det därmed att utläsa att man att 
under lång tid försökte låta parterna själva i stor utsträckning reglera branschen.  
Bemanningsdirektivet s implementering i svensk rätt har stött på motstånd och det är, 
enligt min uppfattning, inte så konstigt då det delvis etablerats på grund av att 
bemanningsbranschen i en del europeiska länder har varit oreglerad och därför behövde 
en reglering. Mer hänsyn kunde förvisso ha tagits till länder som Sverige där samarbetet 
mellan arbetsgivarorganisationer och arbetstagarorganisationer har kommit till stånd på 
ett annat, mer kontrollerat sätt samt där kollektivavtalsreglering utgör betydande del av 
den rättsliga regleringen. Jag tror nämligen, som vi har kunnat se tendenser av i Sverige, 
att länder som har väl fungerande, utvecklade processer för till exempel 
kollektivavtalsreglering kan behöva genomföra förändringar för att uppnå direktivets mål, 
vilket kan skapa problem. Som ovan påpekats uttrycks det tvivel om 
kollektivavtalsregleringar är förenliga med artikel 4 i Bemanningsdirektivet, då det 
eventuellt kan anses utgöra ett omotiverat hinder mot inhyrning. Det är svårt att se hur 
denna fråga ska kunna besvaras innan EU-domstolen har tagit ställning till hur artikeln 
ska tolkas och i och med det hur långt statens skyldighet sträcker sig. 
Bemanningsföretagen har anmält svenska staten till EU-kommissionen och en utredning 
håller, i skrivande stund, på att försöka klargöra läget. Det råder således oenighet om 
regleringen ens behövs kontra inte har implementerats korrekt kontra att det behövs för 
allmänintresset. Jag menar att diskussionen angående Bemanningsdirektivet kommer att 
fortsätta ett bra tag till och det ska bli intressant att följa den och se hur man väljer att 
hantera de fortsatta problemen. 
5.2.8 Sammanfattande överblick av analysen 
För att förtydliga vad parterna och lagstiftaren gjort för att hantera de sju identifierade 
problemkategorierna, alternativt vad som inte gjorts, sammanfattas analysen i 
nedanstående tabell. Förhoppningen är att denna tabell tydliggör för läsaren vad denna 
studie vill förmedla och systematisera utifrån uppsatsens syfte och frågeställningar och på 
så vis knyts säcken ihop.  
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5.3 Avslutande egen reflektion 
Det finns både för- och nackdelar med uthyrning av arbetskraft. I denna studie har jag 
valt att främst beröra de mest uppmärksammande nackdelarna, problemen, för att sedan 
se hur man valt att hantera dessa. Sedan bemanningsbranschen legaliserades och 
verksamheten skiljdes från arbetsförmedlingsbegreppet, har den arbetsrättsliga 
regleringen genererats främst genom lagstiftning, kollektivavtal och standardavtal. Dessa 
har bidragit till bättre skydd och villkor i bemanningsbranschen, även om det än idag 
existerar problem och parterna ständigt får tampas med hur man bäst bör reglera dessa. 
Jag menar på att resan inte är slut, utan bemanningsbranschen kommer sannolikt fortsätta 
att påverka arbetsmarknaden i Sverige i framtiden.  
Det går faktiskt inte att genomföra denna studie utan att se hur den arbetsrättsliga 
regleringen förändrats med politiken och lagarna har förändrats i relation till den sittande 
regeringens partifärg. Politiskt inflytande kommer alla gånger att fortsätta att påverka 
bemanningsbranschen.  
Jag är, efter att skrivit denna uppsats, ganska övertygad om att den största problematiken 
inom bemanningsbranschen i Sverige både har varit och fortfarande är hur parterna och 
lagstiftaren ska skapa en rättvis balans mellan skyddet för arbetstagaren kontra 
efterfrågan på flexibelt arbete.  
5.4 Framtiden 
Bemanningsbranschen har de senaste åren kunnat möta efterfrågan från näringslivet efter 
mer ”figursydda” företag genom att specialisera sig och sprida risker och i Sverige 
kommer sannolikt inte behovet av effektivitet och snabbare anpassning att stanna av. 
Även om problem funnits och fortfarande finns, där vissa har hanterats medan andra inte, 
kommer det säkerligen fortsätta att dyka upp nya under de kommande åren. Även om den 
arbetsrättsliga lagstiftningen ändras genom exempelvis andra och mer flexibla 
anställningsformer och villkor, kommer troligtvis behovet av hjälp med rekrytering finnas 
kvar och kanske växa betydligt mer. Detta kan komma att bidra till att andra 
arbetsrättsliga problem uppstår. Diskrimineringsfrågor kan bli än mer uppmärksammade 
och ett problem som jag förmodar kan uppstå är en intressekonflikt då en kund till 
bemanningsföretaget säger att den exempelvis gärna vill hyra in någon truckförare, men 
instruerar bemanningsföretaget att de till exempel inte vill ha några asiater. Då uppstår en 
intressekonflikt mellan diskrimineringslagens bestämmelser kring instruktion att 
diskriminera och bemanningsföretagets företagsekonomiska intressen, dvs. vilka 
incitament finns för bemanningsföretaget att inte följa kundens instruktion då det i annat 
fall riskerar att det inte bli någon affär. Detta vore intressant att se framtida forskning om, 
tillsammans med hur den arbetsrättsliga situationen ser ut på den svenska 
arbetsmarknaden nu efter att Bemanningsdirektivet implementerats.  
Slutsatsen av min studie är som sagt att jag tror att bemanningsbranschen inte bara är här 
för att stanna, utan att den kommer att på olika sätt att fortsätta växa under de kommande 
åren och att den kommer att påverka och utmana den svenska arbetsrättsliga 
lagstiftningen.   
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